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Resumen

Como tema de investigacion se presento la seleccion de personal y productividad laboral
en el personal funerario del Cercado de Arequipa, 2022. Como objetivo general se tiene
“Determinar la relacion entre proceso de seleccion de personal y productividad laboral en
el personal funerario del Cercado de Arequipa, 2022”. Se justifica el desarrollo de la
presente tesis debido a que, hasta el momento, las variables de seleccion de personal y
productividad laboral han sido evaluadas principalmente en empresas o instituciones
publicas, sin embargo, no se han realizado investigaciones especificas sobre el personal
funerario. Ademas, es importante abordar este tema en el contexto de la pandemia de

Covid, ya que se ha observado un aumento en la carga laboral de las funerarias.

En cuanto a la metodologia utilizada, se emplearon dos instrumentos de medicion: el
Cuestionario de nivel de seleccion del personal de Garnique y la Encuesta de
productividad de Fuentes. Los resultados obtenidos respecto a las variables de estudio
revelaron un valor de p inferior a 0.05, lo cual indica que la relacion entre ellas es
significativa. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman arrojé un valor de 0.7,

lo que sefala que la relacion entre las variables es alta y directamente proporcional.

Se ha determinado que las variables de investigacion estan significativamente

relacionadas, y que esta relacion se caracteriza por ser alta.

Palabras clave: Seleccion de personal, productividad, funeraria, Covid, convocatoria.
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Abstract

The research topic presented was the selection of personnel and labor productivity among
funeral staff in the Cercado de Arequipa in 2022. The general objective was to "determine
the relationship between the personnel selection process and labor productivity among
funeral staff in the Cercado de Arequipa in 2022". The development of this thesis is
justified by the fact that, so far, the variables of personnel selection and labor productivity
have been mainly evaluated in companies or public institutions, but specific research on
funeral staff has not been conducted. Furthermore, it is important to address this topic in
the context of the Covid pandemic, as an increase in the workload of funeral homes has

been observed.

Regarding the methodology used, two measurement instruments were employed:
Garnique's Personnel Selection Level Questionnaire and Fuentes' Productivity Survey.
The results obtained for the study variables revealed a p-value of less than 0.05, indicating
a significant relationship between them. Additionally, the Spearman correlation
coefficient yielded a value of 0.7, indicating a high and direct proportional relationship

between the variables.

It has been determined that the research variables are significantly related, and this

relationship is characterized by being high.

Keywords: personnel selection, productivity, funeral home, Covid, announcement.
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Introduccion

El proceso de seleccion permite conocer qué factores han tomado en
consideracién las funerarias para poder admitir a personas que formaran parte de la
entidad en cuestion; para ello, los trabajadores deben tener ciertas caracteristicas que
guarden relacién con las funciones que desempefarian. Asimismo, el nivel de
productividad de las personas ya contratadas es importante para sefialar si las funciones
son ejecutadas de forma eficiente y eficaz.

Entre las investigaciones consideradas para el desarrollo de esta investigacion, se
incluyen estudios de carécter internacional, como el estudio titulado "Proceso de
seleccion y su efecto en el desempefio laboral en el personal de las microfinancieras
de la ciudad de Quetzaltenango". A nivel nacional, se encuentra la tesis sobre "Seleccion
del personal y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Chongoyape™. A
nivel local, se destaca la investigacion sobre "La importancia de la seleccién de
personal en la empresa de JCH Llantas en Arequipa”.

Como ha de verse, las investigaciones previamente realizadas no se enfocan en
una poblacién con una similitud a la investigada ni existen investigaciones previas sobre
las funerarias del Cercado de Arequipa. Por ende, el presente tema de tesis es novedoso
y relevante, y es un precedente para el desarrollo de otras investigaciones similares, asi
como para las empresas funerarias, ya que a través de la tesis podran mejorar la
productividad de su personal.

La metodologia utilizada en este estudio es de naturaleza basica correlacional, con
el objetivo de identificar posibles conexiones entre las variables de estudio. Se trata de
una investigacion no experimental, ya que no se realizaran intervenciones directas en las

variables, y se enfoca principalmente en el andlisis cuantitativo de los datos recopilados.
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La poblacion objetivo de este estudio esta compuesta por los trabajadores de las
funerarias ubicadas en el Cercado de Arequipa. Para recopilar los datos necesarios, se
emplearan dos instrumentos especificos: el Cuestionario de nivel de seleccion del
personal de Garnique y la Encuesta de productividad de Fuentes. Estos instrumentos
seran utilizados para obtener informacion relevante sobre las variables de interés en el
estudio.

La estructura de la investigacidn consta de cuatro capitulos. En el primer capitulo
se aborda el Planteamiento del problema, con subcapitulos que delimitan el problema,
establecen los objetivos de la tesis, justifican la investigacion y desarrollan la hipotesis,
asi como las variables junto con su operacionalizacion.

El segundo capitulo se enfoca en el marco teorico, dividido en subcapitulos que
presentan los antecedentes, las bases tedricas y los niveles de productividad relacionados
con el tema de estudio.

El tercer capitulo se centra en el disefio metodoldgico e incluye subcapitulos que
describen el tipo de investigacion, la seleccion de los sujetos a quienes se les aplicaran
los instrumentos, la técnica de recoleccion de datos y los andlisis de informacion.

Finalmente, el cuarto capitulo presenta los resultados obtenidosen la tesis,
relacionados con las dos variables de estudio. En el apartado de conclusiones se establece
que existe una relacion entre el proceso de seleccion de personal y la productividad
laboral en el personal funerario del Cercado de Arequipa.

El objetivo principal de este trabajo de investigacion es determinar la relacion
entre el proceso de seleccion de personal y la productividad laboral en el personal

funerario del Cercado de Arequipa afio 2022.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.Planteamiento del problema de investigacion
La seleccion de empleados parte de los sujetos interesados en el trabajo, lo cual
estd estrechamente relacionado con la psicologia y la administracion. En 1915 se inicia
en Estados Unidos un programa de capacitacion y preparacion, a través del cual se
selecciona un personal especializado de acuerdo con las necesidades del area laboral. Al
pasar de los afios fue evolucionando poco a poco, por lo que el postulante ahora debe

cumplir con los requisitos del proceso de convocatoria para ser seleccionado.

A nivel mundial, las empresas presentan diversos problemas con los resultados
ocasionados por una gestion insuficiente en la seleccién de personal, cuya consecuencia
es una deficiencia en la productividad organizacional; ademas de que no perciben
adecuadamente las habilidades y capacidades de acuerdo con el perfil profesional y
documentario, esto significa que en el momento de ejecucion en el trabajo no cumpliran

con los objetivos establecidos (Medeiros et al., 2021).

En el Perd, muchas de las organizaciones no manejan bien el proceso de seleccién,
lo que lleva a un desempefio deficiente. Esto puede generar diversos problemas y un
impacto negativo en la empresa, ya que muchos empleados electos no tienen el perfil para
el puesto, porque han adjuntando documentos alterados para que sean seleccionados, por
lo que carecen de conocimientos necesarios para desempefiar las actividades asignadas
(Guerrero, 2019). La productividad del trabajo en la empresa puede verse afectada por
diversos factores como la falta de herramientas para desarrollar las actividades a tiempo,
debido al desinterés del gerente de la empresa por brindar alternativas de solucion,
desarrollo y potenciar las competencias en cada area (Consorcio de Investigacion
Economica y Social [CIES], 2016). El Instituto Peruano de Economia (IPE, 2007)

considero que una mejora en la productividad laboral tiene que ver con una seleccion de
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personal eficaz, ademas de constantes capacitaciones y una adecuada retribucion.

No obstante, en la region de Arequipa existe una alta demanda de ofertas laborales
en la prestacion de servicios funerarios; esto fue consecuencia del problema que aquejé a
toda la poblacion desde el afio 2020 hasta la actualidad: la enfermedad del Covid- 19. Tal
urgencia llevé al reclutamiento de personal de diferentes edades, sexos, grado de
instruccion, estado civil etc. Muchos de ellos pasaron por el proceso de reclutamiento y
entrevista para conseguir el empleo; sin embargo, parte de este grupo omitié datos durante

el proceso de evaluacién.

Por lo tanto, los servicios que proporcionaron al personal de las funerarias en
Arequipa no fueron manejados de la mejor manera posible; el protocolo o los métodos
gue empleaban los trabajadores fue de forma directa, lo cual los puso en riesgo de ser
contagiados por el Covid-19. Por otra parte, debido a la alta demanda que tuvieron las
funerarias al brindar sus servicios, se tuvo la necesidad de prestar de forma directa a los
establecimientos de salud en la region Arequipa sus servicios, asi como también a las
provincias; por ello tuvieron que contratar a mas personal para mejorar la productividad

en las funerarias.

La pregunta de investigacion planteada es la siguiente: ;Cual es la relacion entre
el proceso de seleccion de personal y la productividad laboral en el personal funerario de

Arequipa en el afio 2022?

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Determinar la relacion existente entre el proceso de seleccion de personal y la

productividad laboral en el personal funerario del Cercado de Arequipa durante el afio
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2022.

1.2.2. Objetivos especificos

Explorar la conexion entre el requisito de personal y la productividad laboral en

el sector funerario del Cercado de Arequipa en 2022.

— Analizar larelacion entre la convocatoria y el reclutamiento del personal
funerario del Cercado de Arequipa en 2022 y su impacto en la productividad
laboral.

— Examinar como la administracion de pruebas afecta la productividad laboral del
personal funerario del Cercado de Arequipa en 2022.

— Investigar la relacion entre los actos del proceso de seleccion y la productividad

laboral en el personal funerario del Cercado de Arequipa en 2022.

1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacion con relevancia original

Esta tesis tiene relevancia original debido a que no se han elaborado trabajos de
investigacion con un enfoque en poblaciones conformadas por personal funerario, a pesar
de que hubo un incremento de fallecidos a causa del Covid-19 y, por ende, de la labor de

los trabajadores de este sector; asi, el contenido de la tesis es original y Gnico en el campo.

1.3.2. Justificacion tedrica

La investigacion se justifica a nivel tedrico porque busca ampliar las teorias y
aportar conocimientos actuales sobre seleccion de personal desde el criterio de Nebot
(2000); desde la teoria de Fremon et al. (1988) se menciona la importancia del personal
en la productividad. Ademas, la investigacion servira como base para futuras

investigaciones y para las empresas funerarias como aporte tedrico.
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1.3.3. Justificacion practica

A nivel practico, la investigacion perfeccionara el proceso de seleccién de
personal, lo cual permitira mejorar el nivel de productividad laboral del personal
contratado de las empresas funerarias de Arequipa; ademas, el objetivo de este estudio es

investigar la relacion entre la seleccidn de personal y la productividad laboral.

1.3.4. Justificacion metodoldgica

En términos metodoldgicos, la recopilacion de datos se llevara a cabo utilizando
instrumentos validados que garantizaran la obtencion de datos precisos. Para ello, se
emplearan el Cuestionario de Evaluacion de Seleccion de Personal de Garnique y la

Encuesta de Productividad de Fuentes.

1.4. Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general

Dado que la posesion de habilidades y capacidades durante el proceso de seleccion
de personal puede tener un impacto positivo en la productividad y el ambiente laboral de

las funerarias del Cercado de Arequipa en 2022.

HO: EIl tener actitudes o habilidades y capacidades durante la seleccion de
miembros podria mejorar la productividad laboral de las funerarias del

Cercado de Arequipa, 2022.

Ha: El no tener actitudes o habilidades y capacidades durante la seleccion de
miembros podria perjudicar la productividad laboral de las funerarias del

Cercado de Arequipa, 2022.
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1.5. Variable

1.5.1. Variable 1

Seleccion de personal: El proceso de seleccion consiste en elegir a la persona mas

adecuada para un puesto de trabajo, considerando sus habilidades y caracteristicas.

Ademas, es fundamental que dicho trabajo proporcione al empleado un equilibrio entre

su vida personal y laboral. (Atalaya, 2001).

1.5.2. Variable 2

Nivel de productividad: El rendimiento promedio por empleado se refiere a la

cantidad de trabajo realizado o al valor de los bienes y servicios producidos por cada

empleado durante un periodo de tiempo determinado. (Ramos, 2018).

1.6. Operacionalizacion de las variables

Titulo preliminar:

Seleccion de personal y productividad laboral en el personal
funerario del Cercado de Arequipa, 2022

Variable del estudio:

Seleccidn de personal

Conceptualizacion

Es un proceso que incluye herramientas para seleccionar a la persona

de la variable maés calificada para un puesto con base en el mérito, la transparencia
y el cumplimiento del perfil y requisitos del puesto (Garcia et al.,
2001)

Dimensiones Indicadores Items Escalas de medicién

Requerimiento -Necesidad de puestos -1,2
-Funciones a desemperiar -3
-Anadlisis de puesto -4,5

Convocatoria o -Interés de candidato -6 Ordinal

reclutamiento -Caracteristicas del -7
postulante -8
-Pretension econémica

Administracion -Evaluacion curricular -9 1 = Nunca
-Realizacion de los test -10 2 = Casi nunca
psicoldgicos en general 3 = A veces
-Cuadro de méritos -11 4 = Casi siempre
-Entrevista -12 5 = Siempre

Actos del proceso de  -Publicidad de resultados -13

seleccién -Contratacion del trabajador  -14,15
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-Modalidad de contrato -16

Titulo preliminar:

Seleccion de personal y productividad laboral en el personal funerario
del Cercado de Arequipa, 2022

Variable del Nivel de productividad
estudio:
Conceptualizacion La productividad se refiere a los resultados obtenidos en un proceso o
de la variable sistema, y una mayor productividad implica lograr mejores resultados
utilizando los recursos disponibles de manera eficiente. (Gutiérrez,
2010)
Dimensiones Indicadores Items Escalas de
medicion
Eficiencia -Cumplimiento de metas -17,18,19 Ordinal
-Recursos utilizados -20,21
-Mejora de desemperio -22,23,24
Eficacia - -25,26 1 = Nunca
Desarrollo de actividades planteadas 2 = Casi
-Metas deseadas -27,28 nunca
-Optimizacion de recursos -29,30 3=A
veces
4 = Casi
siempre
5 = Siempre
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Leon (2020) En el estudio titulado "Proceso de selecciony su impacto en el
desempefio laboral del personal de las microfinancieras en la ciudad de Quetzaltenango",
se establecié como objetivo principal examinar las variables de interés. Para ello, se llevo
a cabo una investigacion de disefio no experimental con un enfoque transversal. Los
resultados obtenidos revelaron que el 89% de los participantes consideraron que el
proceso de seleccion es de gran importancia, mientras que el 11% lo percibié como
insuficiente. Por otro lado, el 83% de los jefes de Recursos Humanos mencionaron que
realizar evaluaciones a los trabajadores para medir su eficiencia y efectividad en el
proceso de seleccidn era necesario, en contraste con el 17% que no lo consideré asi.
Asimismo, el 60% de los participantes manifestd que una buena seleccion de personal es
crucial para realizar un trabajo de calidad, mientras que el 40% considerd que el
desempefio laboral se ve impulsado y estimulado para alcanzar altos niveles de
productividad entre los empleados.

Pilligua y Arteaga (2019), En el articulo titulado "EI clima laboral como factor
clave en el rendimiento productivo de las empresas. Estudio de caso: Hardepex Cia.
Ltda." realizado en Colombia, se llevo a cabo una investigacion descriptiva que contd con
la participacién de un total de 86 empleados pertenecientes a los departamentos
administrativo, operativo y logistico. Los resultados obtenidos revelaron que el 69% de
los evaluados desconoce el codigo de éticay la direccidn de la empresa, mientras que solo
el 31% tiene conocimiento de estos aspectos. Ademas, el 57% de los participantes indic6
que no estd familiarizado con los serviciosy productos ofrecidos por la empresa,

mientras que el 43% manifesto tener conocimiento de los mismos.
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En cuanto a la induccién proporcionada por la compaifiia, el 86% de los empleados
afirma haber recibido una Unica sesion al momento de su contratacion, mientras que el
14% restante sefiala no haber recibido esta informacion, en consecuencia, se concluye
que solo el 35% de los trabajadores se siente motivado por su trabajo, lo que sugiere que
su nivel de rendimiento es 6ptimo.

Montes de Oca y Pulla (2019) en el estudio titulado "La gestion administrativa y
su impacto en la productividad de las microempresas ecuatorianas: estudio de caso del
taller Dripromax en la ciudad de Santo Domingo", se llevo a cabo una investigacion en
Ecuador con el objetivo de analizar el nivel de productividad y la optimizacion de
recursos. Este estudio adoptd un enfoque descriptivo. Los resultados obtenidos revelaron
que el 75% de los participantes afirmaron no haber recibido ninguna induccién, mientras
que el 17% de los encuestados recibid instruccion solamente en normas, calidad y
facturacion. Ademas, se identificd que una persona recibié capacitacion exclusivamente
en facturacion.

Se determind que la ubicacion y la capacitacion continua de los empleados tanto
en el &mbito laboral como durante las horas de trabajo podrian mejorar sus niveles de
productividad.

Moreno et al. (2022), En la tesis titulada "Proceso de seleccion del personal de
ladrillera Andina S.A.", se estableci6 como objetivo determinar los métodos que se
utilizardn en la seleccion de personal para la empresa ladrillera Andina S.A., con el
proposito de contratar empleados alineados con los objetivos de la empresa. El proceso
de seleccién comienza con un analisis detallado de los lineamientos de cada &rea y una
comprensiéon exhaustiva de los procesos, con el fin de identificar con precision los
perfiles adecuados que aseguren un buen clima laboral y beneficien tanto a los

responsables como a la empresa al tomar estas decisiones.
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Posteriormente, se lleva a cabo un programa de capacitacion para familiarizar al
personal con la mision, vision y propuestas de negocio de la empresa. Una vez finalizada
la capacitacion y la incorporacion, se realiza un seguimiento del proceso a través de una
encuesta dirigida al personal, con el objetivo de identificar las deficiencias existentes en
el sector y mejorar la calidad de la empresa.

Los resultados de la investigacion revelaron la existencia de deficiencias en el
proceso de seleccion, lo que indica la necesidad de implementar nuevas estrategias que
permitan una mejor vinculacién de los trabajadores con la empresa ladrillera Andina S.A.

Losada et al. (2020), en la tesis titulada "Disefio de una propuesta para mejorar el
proceso de seleccion de personal en la empresa Camposanto Metropolitano de la
Arquididcesis de Cali", tuvieron como objetivo principal evaluar y comprender el
proceso de seleccion de personal en dicha organizacién, asi como proponer mejoras. Para
lograr esto, se llevd a cabo unaencuesta aleatoria a 50 empleados de distintos
departamentos de la empresa. Ademas, se revisaron documentos como el procedimiento
de selecciony contratacion del personal CSM-PR-GH-002, la politica de gestion
humana CSM-PO-GH-001 y otros formatos relacionados con la seleccion de personal.

El objetivo de la encuesta fue determinar el nivel de conocimiento de los
empleados sobre las oportunidades laborales dentro de la empresa, su participacion en el
proceso de seleccion y su comprension acerca de la duracion del proceso y las prioridades
en la contratacion de personal. Se encontrd que a pesar de contar con recursos
tecnoldgicos adecuados y actualizados, el proceso de seleccion no estaba siendo
simplificado de manera efectiva. Por lo tanto, se recomienda buscar recursos tecnoldgicos
que puedan proporcionar informacion sobre candidatos calificados para cubrir las
vacantes existentes en la empresa. Asimismo, se sugiere realizar recomendaciones para

definir diferentes convocatorias y llevar a cabo pruebas psicotécnicas de forma virtual.
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Lopez (2017), en la tesis titulada "Disefio de una linea de servicios de
reclutamiento y seleccion de aspirantes a cargos ejecutivos en las pymes"”, el objetivo
principal fue proponer una linea de servicios que ofreciera una alternativa eficaz para las
pequefias y medianas empresas (pymes) al contratar trabajadores para puestos de alto o
medio rango. Para lograr esto, se realiz6 una encuesta a 228 trabajadores empleados en

empresas pymes en la ciudad de Guayaquil.

Gracias a los datos recopilados en la encuesta, se formuld una propuesta que se
basa en los aspectos detallados en la investigacion sobre la "linea de servicios". Esta
propuesta permite llevar a cabo una seleccion de candidatos en funcion de esos aspectos
especificos, proporcionando asi una solucién adecuada para las pymes al contratar

personal cualificado.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Garnique (2021), en la tesis titulada "Seleccion del personal y productividad
laboral en la municipalidad distrital de Chongoyape, Chiclayo, Per(", se llevé a cabo una
evaluacion de 45 empleados con el objetivo de analizar la relacion entre las variables
mencionadas. Esta investigacion se clasifica como bésica y de nivel correlacional. Los
resultados obtenidos revelaron que un 33.33% de los evaluados mostraron un bajo nivel
en la categoria de seleccién de personal, lo que indica que la mayoria de los empleados no
son eficientes y no cumplen con las metas establecidas. Por otro lado, el 44.33% reporto
un nivel medio y el 22.22% indic6 una adecuada seleccion de personal, ademas, se
encontro6 una relacion significativa positiva (r = 0.900) entre la seleccién de personal y la

productividad. Estos hallazgos llevan a la conclusion de que si las personas son

seleccionadas de manera adecuada, se lograra un nivel 6ptimo de productividad.

Vidal (2021), en el estudio titulado "Propuesta para mejorar el reclutamiento y
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seleccién de personal y aumentar la productividad laboral en la empresa constructora
Atix Group SAC, Nuevo Chimbote, 2021", se planteo la hipotesis de mejorar el proceso
de reclutamiento y seleccion con el objetivo de incrementar la productividad laboral.
Para alcanzar esta meta, se llevo a cabo un estudio descriptivo que incluyd una muestra
de 12 empleados. Los resultados obtenidos revelaron que el 83,3% de los encuestados
sefialaron la falta de un proceso y un organigrama en la empresa, mientras que solo el
16,7% indicaron la implementacion de un modelo de seleccion de personal. A partir de
estos hallazgos, se concluye que la mejora del proceso de reclutamiento y seleccién
tendra un impacto positivo en la productividad de la empresa. Por lo tanto, se propone la
implementacion de mejoras, como establecer un proceso estructurado y un organigrama
claro, asi como la adopcion de un modelo de seleccion de personal eficiente. Estas
mejoras contribuiran a aumentar la productividad laboral en la empresa constructora Atix

Group SAC.

Tapia (2020) En la tesis titulada "Seleccion del personal para incrementar la
productividad laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital La Victoria -
Chiclayo, Perd", se llevo acabo un estudio de naturaleza basica con un disefio no
experimental-prospectivo. La investigacion se realiz6 con una muestra de 43 personas.
Los resultados obtenidos revelaron que el 48,8% de los participantes consideraron que el
nivel de productividad en la entidad era deficiente, el 34,9% lo calificaron como regular
y el 16,3% mencionaron que la productividad era Optima. Estos resultados indican la
necesidad de implementar medidas para mejorar la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital La Victoria. Se recomienda prestar especial atencién al proceso
de seleccidn de personal con el objetivo de asegurar la contratacion de colaboradores que

puedan contribuir de manera efectiva al aumento de la productividad en la organizacion.

Valle (2018) en la tesis titulada "Proceso de seleccion y productividad laboral en
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una empresa de servicios de administracion de tributos, Lima 2028", se llevo a cabo un
estudio con el objetivo principal de examinar la relacion entre el proceso de seleccion de
personal y la productividad laboral en una empresa especifica (pagina 40). La
investigacion se clasifica como aplicada y se utiliza un enfoque descriptivo-correlacional.
La muestra del estudio consistio en 48 individuos. Los resultados obtenidos revelaron que
el 37,5% de los participantes consideraron que el proceso de seleccién era de buena
calidad, mientras que el 25% lo calificaron como regular y el 37,5% lo evaluaron como
deficiente. En cuanto a la productividad laboral, el 41,67% mostré un nivel bueno, el
33,33% presentd un nivel malo y el 25% indicé un nivel regular. Ademas, se encontro
una correlacion positiva fuerte y significativa (rho =0,851; p <= 0,000) entre las variables
investigadas, lo cual indica que existe una relacion solida entre el proceso de seleccién de
personal y la productividad laboral en la empresa estudiada, estos hallazgos destacan la
importancia de mejorar el proceso de seleccion de personal para aumentar la
productividad laboral en la empresa de servicios de administracion de tributos. Se sugiere
realizar acciones para mejorar la calidad del proceso de seleccion y promover un ambiente

laboral favorable que favorezca un alto nivel de productividad.

Morales (2019), en la tesis titulada "EI proceso de contratacion de personal y el
clima organizacional en las entidades publicas en la ciudad de Tingo Maria", el objetivo
principal fue determinar esta relacion a través de la administracion de un cuestionario de
encuesta a 226 empleados de entidades publicas para evaluar el clima organizacional. El
cuestionario constaba de ocho items relacionados con el clima organizacional y otros
ocho items para evaluar el proceso de contratacion. Se utilizé una escala de medida tipo
Likert con cinco opciones de respuesta como instrumento de medicion. El enfoque de la
investigacion fue relacional y aplicado, utilizando un disefio transversal y una

metodologia correlacional. Para validar las respuestas obtenidas, se utilizo la medida de

30



correlacion de datos ordinales de rho de Spearman (rs). Los resultados revelaron una
relacion significativa con un valor de p < 0.05, confirmando la hipotesis planteada. Se
encontrd una correlacion positiva directa fuerte entre el proceso de contratacion y el clima
organizacional, con un valor de rho de Spearman de 0.739. Se establecié una relacion
solida y directa entre las dimensiones del proceso de contratacion y el clima
organizacional. Especificamente, se encontraron correlaciones de 0.558 en la dimension
de seleccidn, 0.632 en la dimension de control, 0.639 en la dimensidn de reclutamiento y
0.639 en la dimension de induccidn. Estos hallazgos resaltan la importancia de un proceso
de contratacién adecuado para influir positivamente en el clima organizacional en las
entidades publicas de Tingo Maria. Se sugiere implementar mejoras en el proceso de
contratacion, centrandose en las dimensiones identificadas, con el objetivo de fortalecer

el clima organizacional y fomentar un entorno laboral favorable.

2.1.3. Antecedentes locales

Saldafia (2019), en la tesis titulada "Importancia de la seleccion de personal en la
empresa de JCH Llantas en Arequipa”, se realizd un estudio descriptivo en el que se
analiz6 una muestra de 25 trabajadores. Los resultados obtenidos revelaron que el 48%
de los participantes considera que el proceso de seleccidn de personal en la empresa es
adecuado, mientras que el 24% de la poblacion encuestada opind que el proceso es
totalmente adecuado; estos hallazgos resaltan la percepcidn positiva de los empleados con
respecto al proceso de seleccion de personal en la empresa JCH Llantas. Indican que una
parte significativa de los trabajadores considera que el proceso cumple con sus
expectativas y requisitos. Estos resultados respaldan la importancia de llevar a cabo un
proceso de seleccidon riguroso y eficiente, ya que una adecuada seleccion de personal
puede contribuir a un mejor desempefio y satisfaccion laboral en la empresa. Un 16% de

los participantes se mostro neutral, sin manifestar acuerdo ni desacuerdo con los procesos
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de la empresa, por otro lado, un 8% de los encuestados expresé su desacuerdo con los

procesos de seleccion, mientras que un 4% indico estar muy en desacuerdo con ellos.

Lazo (2021), en la tesis titulada "Reclutamiento y seleccion de personal de la
tienda Tottus Cayma en Arequipa”, el objetivo principal fue examinar esta relacién
mediante una metodologia aplicada y un enfoque correlacional. La muestra del estudio
estuvo compuesta por 108 trabajadores. Los resultados obtenidos revelaron una
correlacion positiva moderada (rho = 0.615) entre el reclutamiento y la seleccion de
personal, con un valor de p < 0.00. Estos hallazgos indican una relacion significativa entre
ambos procesos en la tienda Tottus Cayma. Estos resultados respaldan la importancia de
implementar un reclutamiento y seleccién de personal adecuados, ya que una seleccion
efectiva puede tener un impacto positivo en la calidad y eficiencia de la contratacion de
personal. En cuanto a la percepcion de los participantes sobre la seleccion de personal, se
observo que el 46.3% de los empleados la consideraban Optima, mientras que el 47.2% la
calificaron como regular. Estos resultados sefialan la necesidad de realizar mejoras en el
proceso de seleccion de personal en la tienda Tottus Cayma. Es fundamental realizar
ajustes y mejoras en el proceso con el fin de garantizar una seleccién mas efectiva que se

alinee con las necesidades y requisitos de la organizacion.

Ali (2019), en la tesis titulada "Seleccion de personal y su relacion con el
desempefio laboral en la empresa Montaje e Instalaciones Quiroz E.I.R.L. en Arequipa”,
empled una metodologia correlacional para examinar esta relacion. Los resultados
obtenidos revelaron que el 42,50% de los participantes expresd su desacuerdo con el
proceso de seleccion de la empresa, mientras que el 25% se mostrd indiferente al
respecto. Por otro lado, el 20% estuvo de acuerdo y el 12,5% manifestd estar muy de
acuerdo con el proceso de seleccion de empleados. Estos resultados reflejan la diversidad

de opiniones de los empleados en relacion con el proceso de seleccion. Ademas, se
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encontrd una relacion entre las variables investigadas, lo que sugiere que la forma en que
se lleva a cabo la seleccion de personal en la empresa Montaje e Instalaciones Quiroz
E.I.LR.L. puede tener un impacto en el desempefio laboral de los empleados. Estos
hallazgos resaltan la importancia de mejorar y optimizar el proceso de seleccion para
garantizar la eleccion de candidatos mas adecuados y fomentar un desempefio laboral

efectivo y satisfactorio.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Seleccién de personal
2.2.1.1. Concepto.

Para Garcia et al. (2001), en la actualidad, el proceso de seleccién de personal
se puede caracterizar como un proceso que implica el uso de diversas herramientas
para identificar y contratar a individuos calificados que cumplan con las expectativas
y requisitos establecidos por la empresa, estos requisitos y perfiles son definidos por

el responsable de la seleccion de personal.

También se puede resaltar lo expuesto por Bretones y Rodriguez (2008), las
empresas llevan a cabo el proceso de reclutamiento y seleccidén para encontrar nuevos
candidatos que puedan unirse a su fuerza laboral. Para lograr esto, es fundamental contar
con una amplia muestra de posibles candidatos, de la cual se seleccionard a un nimero
especifico. Estos trabajadores deben cumplir con los requisitos y caracteristicas

necesarias para ocupar los puestos de trabajo disponibles.

El objetivo del reclutamiento de personal es encontrar candidatos adecuados para
cada puesto dentro de la empresa, durante este proceso, el psicélogo desempefia un papel
crucial, ya que se encarga de validar cada seleccion. Para lograr esto, utiliza diversos

métodos, técnicas y herramientas para realizar una evaluacion exhaustiva del perfil de
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cada solicitante. (Atalaya, 2001).

La seleccién de personal se centra principalmente en la evaluacion de las
habilidades y capacidades del candidato en relacidn con los requisitos del puesto. Por lo
tanto, es crucial que el proceso de seleccion de talento se base en la visidn de equilibrar
los requisitos de la posicidon con las habilidades y caracteristicas de cada individuo.

(Cohen, 1981).

Es responsabilidad del empleador determinar si un candidato cumple con los
requisitos establecidos para un puesto de trabajo. Una vez que se cumplan los requisitos,
se procede a realizar la seleccion real, que se centra en evaluar a cada persona en funcién
de sus habilidades y comportamientos. Durante esta evaluacion, se deben tener en cuenta
indicadores clave, como el desempefio en el area asignada, la motivacion en la empresa
y en otros aspectos, asi como ciertos criterios de personalidad del candidato. Estos
criterios son fundamentales para predecir su comportamiento futuro, asi como su

capacidad de formacién y desarrollo de habilidades. (Alles, 2006).

2.2.1.2. Fuentes de reclutamiento.

El objetivo de la contratacion es proporcionar oportunidades a los candidatos,
por lo que el proceso de seleccion implica una variedad de pruebas de aptitud.
Actualmente, se concibe como un proceso de seleccién empresarial que busca evaluar
las habilidades y conocimientos necesarios para el puesto. Ademas, ofrece numerosos
beneficios para el candidato una vez que se incorpora a la empresa. (La calidad en el
servicio al cliente, 2008).

Grados (2013) En el reclutamiento, se consideran dos tipos de fuentes: las
fuentes internas y las fuentes externas.

Las fuentes internas se refieren a los recursos dentro de la propia empresa, que
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proporcionan el personal necesario. Estos recursos incluyen la organizacion sindical,
el directorio de personal, la promocion interna y las recomendaciones. En otras
palabras, la empresa contrata personal de su propio grupo de empleados.

Por otro lado, las fuentes externas implican la seleccién de personas fuera de
la empresa, basandose en caracteristicas deseables relacionadas con aspectos
profesionales, educativos o técnicos. Estas fuentes externas pueden incluir escuelas,
asociaciones profesionales, agencias de reclutamiento, grupos y organizaciones. En
resumen, la empresa busca nuevos trabajadores en entornos que no son parte de su
propia organizacion.

2.2.1.3. Etapas de seleccion de personal.
Los procesos de seleccion de personal comprenden las siguientes etapas:

e Andlisis de necesidades de empleo: En esta etapa se realiza un analisis detallado
del cargo, sus elementos constituyentes y el perfil requerido, incluyendo
habilidades, capacidades y destrezas. Esto permite comparar diferentes puestos y
determinar la importancia de cada uno en la empresa. En resumen, se identifican
y verifican las necesidades de personal en la organizacion.

e Reclutamiento: Durante esta etapa, la empresa busca identificar posibles
candidatos que cumplan con los requisitos establecidos para los puestos de
trabajo disponibles. El objetivo es reclutar un nimero suficiente de candidatos
para poder realizar una seleccién basada en las diversas necesidades y
caracteristicas de cada puesto.

e Seleccion: Esta etapa implica recopilar informacion sobre los solicitantes de
empleo y determinar quiénes serdn contratados. Segun Chiavenato (1999), la
seleccion de personal adecuado entre los candidatos designados aumenta la

eficiencia y el rendimiento laboral.
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e Integracion a la organizacion: También conocida como socializacion, esta etapa
implica la incorporacion exitosa de los nuevos empleados en la empresa, las
unidades y funciones de trabajo, asi como en la jerarquia organizacional. Durante
esta etapa, se busca facilitar la adaptacion de los nuevos empleados y promover
una integracion efectiva en la cultura y el entorno de trabajo de la organizacion.

(La calidad en el servicio al cliente, 2008).

2.2.1.4. Proceso de seleccion de personal.

El proceso general de reclutamiento suele ser llevado a cabo por empresas
especializadas en recursos humanos y reclutamiento, que cuentan con el conocimiento
y la capacitacion necesaria en esta area. (Nebot et al., 2000).

El proceso consta de las siguientes etapas:

- Deteccion de una necesidad de contratacion.

- Descripcion del puesto, detallando las responsabilidades y requisitos.

- Elaboracion del perfil profesional del puesto (profesiograma).

- Reclutamiento de candidatos, atrayendo a personas que cumplan con los
criterios establecidos.

- Estudio de las ofertas recibidas y evaluacion de los candidatos.

- Preseleccion de los candidatos mas adecuados.

- Realizacion de la primera entrevista para conocer mas sobre las
habilidades y experiencia de los candidatos.

- Aplicacion de pruebas psicotécnicas para evaluar las habilidades
cognitivas y psicoldgicas de los candidatos.

- Segunda entrevista para profundizar en la evaluacion de los candidatos
mas prometedores.

- Realizacion de examenes medicos para asegurar que los candidatos estén
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fisicamente aptos para el puesto.

- Verificacion de referencias y comprobacion de informes previos.

- Valoracion y andlisis de los candidatos evaluados.

- Toma de la decision final de contratacion.

- Incorporacién del candidato seleccionado a la organizacion.

- Seguimiento y apoyo al nuevo empleado durante su periodo de
adaptacion.

Proceso simplificado: Este enfoque esta especialmente disefiado para
directivos y mandos que se encuentran involucrados en procesos de seleccion de
personal en sus empresas, pero que no cuentan con la presencia de un profesional o
especialista en el area de seleccion. (Nebot, 2000).

Este consta de las siguientes fases:

- ldentificacion de requerimientos

- Obtencion de datos empresariales

- Anélisis y descripcién del cargo

- Creacion del perfil ocupacional

- Busqueda y reclutamiento

- Aplicacion de métodos de seleccion

- Evaluacion de resultados

- Integracion al puesto

Seguimiento y monitoreo
2.2.1.5. Dimensiones del proceso de seleccién de personal.
Valle (2018) El autor propuso cuatro dimensiones para el proceso de seleccion
de personal, que se describen a continuacion:

Requerimiento: En esta etapa, se identifica la necesidad de contratar un nuevo
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empleado para ocupar un puesto de trabajo. Se evaltan los requisitos del puesto, las
funciones a desempefiar y se realiza un analisis detallado del cargo.

Convocatoria o reclutamiento: Durante esta fase, la empresa invita a los
interesados a participar en el proceso de reclutamiento, con el objetivo de seleccionar
candidatos que se ajusten a las vacantes ofrecidas por la organizacion. Se consideran
las preferencias, caracteristicas y requisitos econdmicos de los candidatos.

Administracion de pruebas: En este periodo, se realizan todas las evaluaciones
necesarias para los candidatos que superen el proceso de seleccion de personal. Esto
incluye la revisién del curriculum vitae, entrevistas y la aplicacion de pruebas
psicoldgicas generales.

Acto de seleccion: En esta etapa, la empresa publica los resultados, realiza las

contrataciones y establece un sistema de integracién de los nuevos empleados.

2.2.1.6. Importancia de la seleccion de personal en la empresa.

Segln Nebot et al. (2000), el uso de la seleccion de personal como punto
fundamental en la empresa ha evolucionado con el tiempo, ya que el proceso se centrd
inicialmente en predecir el éxito de un candidato en un puesto o cargo en particular. Hoy
en dia, la seleccidn, asi como las proyecciones de desempefio y eficiencia, también estan

tratando de hacer predicciones en lo siguiente:

-La inclusion de los trabajadores en el grupo laboral. Por lo general, los nuevos
trabajadores se incorporaran a un grupo de trabajo; por ello, es fundamental que se

integren bien en ese grupo para que se mantenga la adherencia colectiva.

-La capacidad de promover y motivar a los empleados, es decir, comprender los deseos
y motivaciones de los candidatos para considerar oportunidades de ascenso sin
defraudar a los empleados.
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-Es importante conocer el potencial de algunos trabajadores capacitados para que

puedan adaptarse rapidamente a los nuevos cambios.

-Predecir la carrera futura del empleado, es decir, como el empleado podra desarrollar

su profesion dentro de la empresa.

En resumen, el proceso de seleccion de personal debe ser llevado de manera
eficaz y sistematizada, pues podra brindar informacién (til a fin de comenzar a realizar
proyecciones para los futuros candidatos en favor de que sean mucho mas amplias y
especificas, por lo que los empleadores comienzan a comprender las necesidades de la
empresa Yy el puesto al que se postula. Se debe complementar, asi como conocer el

proceso por seguir (Nebot, 2000).

2.2.2. Nivel de productividad

2.2.2.1. Concepto.

Gutiérrez (2010) Se menciond que la productividad se encuentra vinculada con
los resultados logrados en un proceso o sistema, de manera que una mayor
productividad conlleva a obtener mejores resultados utilizando los recursos
disponibles de forma eficiente. En términos generales, la productividad se calcula
mediante la relacidn entre los resultados obtenidos y los recursos empleados.

La productividad se define como la capacidad de un empleado o trabajador
para generar bienes o servicios en un periodo determinado. Esta medicion puede
realizarse en términos de cantidades fisicas o del valor obtenido por cada uno de estos
bienes o servicios producidos por el empleado. De acuerdo con la teoria econdmica, el
salario de un trabajador puede estar determinado por su productividad, lo que implica
que a mayor produccion, mayores ingresos, mientras que una baja produccion se
traduce en un salario mas bajo. (IPE, 2007).
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2.2.2.2. Componentes de la productividad.

Gutiérrez (2014) plante6 dos componentes de productividad:

La eficiencia se centra en los resultados logrados y los recursos utilizados, con el
objetivo de superar o alcanzar las metas establecidas. Por otro lado, la eficacia se refiere
a la ejecucion de actividades planificadas y el logro de resultados deseados, considerando
la probabilidad de obtener el efecto deseado.

La eficiencia implica optimizar los recursos y evitar su desperdicio, asegurandose
de alcanzar los objetivos establecidos. Por su parte, la eficacia se logra mediante el uso
adecuado de los recursos para alcanzar la meta propuesta, es decir, la ejecucion del plan.
La eficiencia puede lograrse sin desperdicio, pero sin eficiencia, no se puede alcanzar la
meta de manera efectiva.

En cuanto a la productividad laboral, esta se refiere al rendimiento de las personas
en un determinado &mbito, que puede ser desde una empresa pequefia hasta un pais. Para
calcularla, se divide el total de bienesy servicios producidos entre las horas trabajadas.
Al calcular la productividad de una empresa, se asigna un valor monetario a cada bien y
servicio ofrecido por la empresa para su comercializacion. (Gutiérrez, 2014).

La formula méas comun para la productividad laboral es la siguiente:

Valor monetario de bienes y servicios producidos + NUmero total de horas trabajadas =

Productividad laboral

2.2.2.3. Factores internos de la productividad de la empresa.

Factores personales: Para mejorar la productividad, es importante que los
trabajadores de la organizacion tengan claridad en cuanto a sus responsabilidades y sean
dedicados y eficientes en su trabajo. La dedicacion se refiere al nivel de compromiso que
una persona tiene hacia su labor. Es importante tener en cuenta que las personas difieren

no solo en términos de habilidades, sino también en su disposicién para trabajar.
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Esto puede explicarse a través de la ley del comportamiento, que establece que si
la satisfaccion disminuye o se ve afectada de alguna manera, la motivacién también se
verd reducida. Por ejemplo, los empleados pueden cumplir con sus tareas de manera facil,
pero si no experimentan satisfaccion en su trabajo, su motivacion se vera afectada. Por lo
tanto, la motivacion y la satisfaccion son factores distintos que pueden influir en el
rendimiento laboral. (Prokopenko, 1989).

Factores organizacionales: Los principios organizacionales solidos, como la
direccién, la autoridad y el control unificado, se implementan con el propdsito de asegurar
la especializacion, la division del trabajo y la coordinacién eficiente dentro de la
empresa. Las organizaciones deben ser dinamicas y orientadas hacia metas claras, y deben
estar dispuestas a adaptarse, reformarse y reestructurarse a lo largo del tiempo para
alcanzar nuevos objetivos. (Prokopenko, 1989).

Meétodos de trabajo: La optimizacion del estilo de trabajo implica incrementar la
eficiencia de las labores manuales al mejorar la forma en que las personas trabajan, el
movimiento de las mismas, las herramientas utilizadas, la planificacion del trabajo y el
entorno laboral. Esto se logra mediante la revision sistematica de los métodos existentes
y la eliminacion de procesos innecesarios con el objetivo de ahorrar tiempo y reducir
costos. (Prokopenko, 1989).

Estilos de direccion: No existe un estilo de gestion que sea perfecto, ya que la
efectividad esta determinada por diversos factores como el momento, el lugar, la formay
las personas a las que los gerentes aplican sus métodos. Los estilos y précticas de
direccion tienen un impacto significativo en diversos aspectos de la organizacion, como
el disefio de la estructura, las politicas de recursos humanos, las descripciones de puesto,
la planificacion y el control operativo, las politicas de mantenimiento, los sistemas de

presupuestacion y las técnicas de control. (Prokopenko, 1989).
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2.2.2.4. Dimensiones de productividad laboral.
Gutiérrez (citado en Valle, 2018) da a conocer dos dimensiones de la
productividad laboral:
— Eficacia: Hace referencia al nivel en el que se realizan las actividades planificadas
y se logran los resultados esperados. En pocas palabras, se trata de la capacidad
de alcanzar el efecto deseado.
— Eficiencia: Se refiere a la relacion entre los recursos utilizados y los bienes y

servicios producidos como resultado de dicha utilizacion.
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CAPITULO III: DISENO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion se enmarca dentro de un enfoque basico y adopta un
nivel correlacional, ya que busca establecer la relacion entre las variables de estudio. El
disefio utilizado sera no experimental, lo que significa que se recopilara informacion sin
intervenir en el fendmeno de estudio. Ademas, se empleard un enfoque cuantitativo,
donde los datos seran procesados mediante el programa SPSS versidn 25, permitiendo

obtener resultados estadisticos.

3.2. Sujetos

3.2.1. Poblacioén

En el presente estudio, la poblacion objetivo esta conformada por los trabajadores

de las funerarias ubicadas en el distrito de Cercado de Arequipa.

3.2.2. Muestra

El método de muestreo utilizado es de tipo no probabilistico, especificamente se
seleccionaron de manera intencional 150 trabajadores pertenecientes a las areas de
produccion, ventas y choferes de las funerarias ubicadas en el distrito de Cercado de

Arequipa.
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3.3. Instrumento

Ficha técnica de la variable proceso de seleccion de personal

Para evaluar la primera variable, se utilizard el Cuestionario de Proceso de
Seleccion de Personal desarrollado por Valle (2018), el cual consta de 16 items
distribuidos en cuatro dimensiones: requerimiento, convocatoria o reclutamiento,
administracion de pruebas y actos del proceso de seleccion. Este instrumento ha sido
validado por tres expertos especializados en el area. La confiabilidad del cuestionario se
determind mediante el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.937, lo
cual indica que el instrumento es adecuado Yy fiable para su uso en esta investigacion.

Ficha técnica de la segunda variable productividad laboral

Denominacion: Cuestionario sobre proceso de seleccion de personal

Autor: Valle Ventura, Miguel Angel

Afo: 2018
Origen: Per(
Administracion: Individual/ colectiva
Datos psicométricos: El instrumento fue validado por tres expertos,

especialistas en el area de estudio. La confiablidad del
instrumento se obtuvo mediante el alfa de Cronbach,
siendo de 0.937.

Para evaluar la segunda variable, se utiliz6 el Cuestionario de productividad
laboral, el cual consta de 14 items distribuidos en dos dimensiones: eficiencia y eficacia.
Este instrumento fue validado por tres expertos especializados en el area de estudio. La
confiabilidad del cuestionario se determind mediante el coeficiente alfa de Cronbach,
obteniendo un valor de 0.858. Este resultado indica que el instrumento es confiable y
apropiado para ser utilizado en la investigacion, ya que presenta una consistencia interna

adecuada.
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Denominacion: Cuestionario sobre productividad laboral

Autor: Valle Ventura, Miguel Angel

Afio: 2018
Origen: Peru
Administracion: Individual / colectiva
Datos psicométricos: El instrumento fue validado por tres expertos

especialistas en el area. La confiablidad del
instrumento se obtuvo mediante el alfa de Cronbach,

siendo de 0.858.

3.4. Técnica de recoleccion

La recoleccion de datos se realizara en primera instancia con la emision de una
solicitud de permiso al responsable de las funerarias del Cercado de Arequipa, esto con
la finalidad de observar la aplicacion de los instrumentos. Posterior a ello, se coordinara
la forma de evaluacion dependiendo la disponibilidad de tiempo, siempre respetando los
protocolos de bioseguridad.
3.5. Analisis de informacién

Después de recopilar y calificar los datos, se llevara a cabo el analisis de la
informacion. Los resultados obtenidos se codificaran utilizando Microsoft Excel y luego
se transferiran a la herramienta estadistica SPSS v25 para su procesamiento. En funcién
de la distribucién de los datos analizados, se empleara la prueba estadistica de Pearson o
el coeficiente de correlacion de Spearman (rho) para determinar la relacion entre las
variables de estudio. Los resultados se presentaran de manera clara y concisa en tablas y

figuras que faciliten su comprension y visualizacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

En este apartado se desarrollara el andlisis sobre los resultados que se practicaron
sobre las dos variables materia de estudio con el empleo de dos cuestionarios
respectivamente, y de esta forma determinar el nivel de correlacion que mantiene la
variable de seleccion de personal con la segunda variable nivel de productividad. Para
ello, el analisis se hara con el uso de tablas que muestran el valor de los resultados que
fueron hallados.

Tabla 1
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov - Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Seleccion ,082 150 ,016
Requerimiento ,088 150 ,007
Convocatoria 128 150 ,000
Administracion  ,119 150 ,000
Actos de proceso ,105 150 ,000
de seleccion
Productividad ,105 150 ,000
Eficiencia ,094 150 ,003
Eficacia 102 150 ,001

La Tabla 1 fue elaborada con el propdsito de identificar el grado existente de
relacion directa entre las variables en mencién, que son la seleccion de personal y el nivel
de productividad. Este valor se estima acorde con las puntuaciones que reflejen en las
estadisticas; esta puntuacion puede ser de distribucion normal, o que su puntuacion sea
infima. Ello se establece a traves de las escalas que ya han sido previamente establecidas
en cada una de las variables de estudio en funciéon de sus dimensiones. Ante lo ya

expuesto, es necesario verificar datos; para ello, se aplica el test de normalidad de
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Kolmogorov-Smirnov.

EnlaTabla 1, se observa que todas las dimensiones establecidas son menores que
el valor de significancia p <. 05, es decir, los valores que se muestran no son normales,
por lo que corresponde aplicar la correlacién de Spearman para el presente trabajo de
investigacion. La correlacion de Spearman sera empleada por ser una medida no
paramétrica que es usada en investigaciones que presentan dos variables que guardan
cierta correlacion.

Tabla 2

Relacidn entre seleccion de personal y productividad laboral

Productividad
Rho de Spearman Seleccion Coeficiente de ¢ .
orrelacion 743
Sig. (bilateral) 000
N 150

Al analizar el objetivo general, se evidencia que se obtiene un valor de p inferior a
0.05, lo cual indica que existe una relacion significativa entre las dos variables
principales: el proceso de seleccion de personal y la productividad laboral. Al considerar
el coeficiente de correlacion de Spearman (rho), se observa un valor de 0.7, lo cual
implica que la relacion entre estas dos variables es alta y directamente proporcional. Por
lo tanto, se puede concluir que la seleccion del personal se encuentra estrechamente
relacionada con la productividad laboral del personal funerario ubicado en el

Cercado de Arequipa en el afio 2022.
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Tabla 3

Relacidn entre requerimiento de personal y productividad laboral

Productividad
Rho de Spearman Requerimiento  Coeficiente de
de personal correlacion 578"
Sig. (bilateral) 000
N 150

Segun los resultados presentados en la Tabla 4, se puede observar la relacion entre
el requerimiento de personal y la productividad laboral, evidenciando un valor de p
inferior a 0.05. Esto indica que existe una relacion significativa entre ambas variables.
Ademas, al considerar el coeficiente de correlacion de Spearman (rho) en relacion al
primer objetivo de la investigacion, se obtiene un valor de 0.5. Esto sugiere que la
relacion entre el requerimiento de personal y la productividad laboral es de nivel medio,
y ademas, es directamente proporcional.

Tabla 4

Relacion entre convocatoria o reclutamiento y productividad laboral

Productividad

*xk

Rho de Spearman Convocatoria o Coeficiente de ,562
reclutamiento  correlacion
Sig. (bilateral) ,000

N 150

Al
examinar la Tabla 4, se puede observar que el valor p es menor a 0.05, lo cual indica la
existencia de una relacion significativa entre la convocatoria o reclutamiento y la
productividad laboral en la poblacion estudiada. Asimismo, se observa que el coeficiente
de correlacion de Spearman (rho) tiene un valor de 0.5, lo que sugiere que la relacién

entre la convocatoria y la productividad laboral es de nivel medio y también es
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directamente proporcional.

Tabla 5
Relacion entre administracion de pruebas y productividad laboral

Productividad
Rho de Spearman  Administracion Coeficiente de 688"
de pruebas correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 150

En relacion al objetivo especifico 3, se llevd a cabo un andlisis para evaluar la
relacion entre la administracién de pruebas y la productividad laboral. Los resultados
revelaron un valor p menor a 0.05, lo que indica la presencia de una relacién significativa
entre estos dos conceptos.

Ademas, la rho de Spearman al ser de 0.6 el coeficiente, se entiende que, en esta
investigacion sobre el personal funerario del Cercado de Arequipa en el presente afio,
especificamente en el tercer objetivo planteado, la relacion es de nivel alto y a la vez
directamente proporcional.

Tabla 6

Relacion entre actos de proceso de seleccion y productividad

Productividad

Rho de Spearma  Actos de proceso Coeficiente de ,748™
n de seleccion correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 150

En laTabla 6 se visualiza que losactos de proceso de seleccion vy la
productividad laboral se relacionan de forma significativa, puesto que el valor p que se
muestra es menor de 0.05, la rho de Spearman es de 0.7, lo cual indica que la relacion que

se planted en el cuarto objetivo es de nivel alto y directamente proporcional.
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4.2. Discusion

A continuacion, se realizard una contrastacion de la informacion obtenida a traves
de las encuestas practicadas a la muestra seleccionada y del posterior procesamiento de
estos datos cuantitativos por el programa SPSS vs 25; es asi que para la obtencion de los
resultados hallados se utilizo el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para evaluar
la distribucion de los datos. De la aplicacion de esta prueba se obtuvo un valor de
significancia p > .05 en todas las dimensiones, lo que significa que debera usarse la

correlacion de Spearman para la obtencion de dichos resultados estadisticos.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov se utiliza cuando los datos de la muestra tiene
un tamafio considerablemente grande, que permite determinar si los datos vertidos en las
tablas son paramétricos o no; en el caso de ser paramétricos los datos, ha de aplicarse la

prueba T como se realiz6 en el trabajo de investigacion de Jara (2015).

Vento (2019) indico en su tesis sobre la prueba de Kolmogorov-Smirnov, que esta
le permite al investigador conocer si la distribucion de la data recabada es proporcional,
y gue segun el valor que se obtenga a través de esta prueba se usara la rho de Pearson de
ser datos estadisticos paramétricos, y de no ser paramétricos se aplica rho de Spearman,

chi cuadrado.

Es asi que, en concordancia con lo mencionado en otras tesis, la aplicacion del rho
de Spearman para la presente investigacion es adecuada, dado que los datos obtenidos y
su distribucion son no paramétricos; esta es la principal prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov.

La correlacion de Spearman permitié hallar un resultado sobre el objetivo

principal elaborado, hallandose que el valor de p es menor de 0.05, por lo que existe una
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relacion significativa entre el proceso de seleccion de personal y la productividad laboral.
Asi también, el rho de Spearman es 0.7, lo que hace que la relacion entre estas variables

sea alta y directamente proporcional.

En el trabajo elaborado por Ledn (2020) se realiz6 un estudio de las variables
"proceso de seleccion de personal”y "productividad laboral™ aplicado a microfinancieras
de una determinada ciudad de Guatemala, hallindose que entre estos dos aspectos hay

una relacién que permite que las microfinancieras analizadas tengan mayor éxito.

La tesis de maestria elaborada por Garnique (2021) también se encontré evidencia
de una relacién significativa entre las dos principales variables de estudio. El nivel de
significancia obtenido fue de 0.00, lo cual indica una fuerte asociacion entre el proceso
de seleccion de personal y la productividad laboral. Ademas, el coeficiente de correlacién
calculado fue de 0.900, lo que sugiere una correlacion positivay alta entre ambas

variables.

El resultado obtenido fue que en otros trabajos de investigacion si existe una
relacion entre las variables y que ella se caracteriza por ser significativa, al igual que la
investigacion desarrollada sobre la poblacion de trabajadores de las funerarias del

Cercado de Arequipa durante el 2022.

Se encontrd una relacion significativa entre el requerimiento de personal y la
productividad laboral, con un valor de p menor de 0.05 y un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.5. Esto indica que existe una asociacion significativa, de nivel medio y
directamente proporcional entre la dimension del proceso de seleccién de personal y la

segunda variable en la poblacién de estudio.

Sobre esta dimension denominada requerimiento del personal y la variable
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productividad de los trabajadores, que cumplen sus funciones en unaempresa
de servicios de administracion de tributos en Lima durante el 2018, se hall6 que existe
una relacion entre ellas que es significativa por tener el nivel de significancia de 0.05; asi

también su correlacién es positiva, ya que el rho de Spearman es de 0.777 (Valle, 2018).

Segun Vidal (2021), al realizar un estudio sobre el reclutamiento y su impacto en
la productividad del personal en la empresa constructora Atix Group SAC, se llega a la
conclusion de que es necesario mejorar el proceso de seleccion del personal. Es
importante tener en cuenta las necesidades especificas que deben ser cubiertas en cada
puesto de trabajo y posteriormente realizar la solicitud de requerimiento de personal con
estas indicaciones. Este enfoque mejorado en el reclutamiento contribuira a aumentar la

productividad de los trabajadores de manera significativa.

De estas dos investigaciones previamente elaboradas, se ha logrado determinar
que el requerimiento del personal se relaciona con la productividad, pues permite mejorar
este Ultimo aspecto, siendo incluido el factor requerimiento del personal en la propuesta
de mejora elaborada por Vidal, ya que resulta necesario para la productividad de sus

trabajadores.

El valor de p es menor de 0.05 entre la convocatoria y productividad laboral que
se muestra en el personal funerario del cercado de Arequipa en el afio 2022; por ello, la
relacion entre estos dos aspectos es significativa, de nivel medio y directamente

proporcional, ya que el rho de Spearman es de 0.5.

Segun Valle (2018), de la determinacion de la relacién entre la convocatoria y la
productividad del personal se hallé que si existe dicha relacion, que es significativa, pues
el valor de p es 0.000, y dado que el coeficiente de Spearman es de 0.766, la correlacion
entre el reclutamiento y la productividad es positiva.
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Cubas (2021), en su trabajo de investigacion relacionado con el proceso de
reclutamiento y la productividad laboral que se muestra en la Municipalidad Provincial
de San Martin, afio 2021, aplic6 el programa SPSS y halld6 que hay una relacion
significativa entre estas variables con un coeficiente de correlacion 0.833; asi pues, la

relacion es proporcional, alta y significativa.

El reclutamiento es un aspecto que se relaciona con la productividad personal,
tanto en la presente investigacion como en las otras dos mencionadas, hallandose como
diferencia el nivel de esta relacién, pues la tesis desarrollada tiene un nivel medio de
relacion entre estos aspectos, y en las otras dos tesis su nivel es alto, dado el coeficiente

de correlacion.

Al contrastar los datos estadisticos de la dimensién administracién de pruebas con
la productividad laboral que se da en los trabajadores de las funerarias del Cercado de
Arequipa, resulté que valor de p es 0.05, caracterizandose la relacion de ser significativa
y el coeficiente de Spearman es 0.6; por ende, la relacion es alta y es directamente

proporcional entre ellos.

Valle (2018), en su estudio aplicado a trabajadores de una empresa de servidores
de administracion de tributos en Lima, evidencio que la administracion de pruebasy la
productividad que muestran durante sus funciones es significativa, comprobandose que
si existe una relacion, y que el coeficiente de correlacion es de 0.765; por ello, la relacion
es positiva y muy fuerte. Véliz (2022) ha considerado que es importante la realizacion de
pruebas para identificar las capacidades del personal de trabajo y de esta forma conocer

el cumplimiento de las metas laborales que fortalezcan la labor de todos los trabajadores.

Por ello resulta necesario aplicar pruebas previo al inicio de las funciones de los

trabajadores, conocer sus limites de conocimientos laborales y para, especificamente, el
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puesto laboral. Es asi que del contraste de las tesis desarrolladas se observa que la

relacion entre la productividad y la administracion de pruebas es alta y significativa.

Como ultimo resultado hallado, existencia entre actos de proceso de seleccion y
la productividad de los trabajadores es significativa, pues el valor de p hallado es menor
de 0.05, y también se hall6 que la relacion de estos factores analizados es de nivel alto y

directamente proporcional por tener un valor de rho de Spearman de 0.7.

Al emplear el mismo instrumento para evaluar la variable de seleccion de
personal, se encontré una relaciéon significativa entre la dimension de los actos
del proceso de seleccion y la productividad laboral en la empresa de administracion de
tributos. Los resultados indican un valor de p inferiora0.05y un coeficiente de
correlacion de rho de Spearman de 0.834, lo que confirma una relacién positiva entre
ambas variables. Estos hallazgos sugieren que la forma en que se llevan a cabo los actos
del proceso de seleccion tiene un impacto directo en la productividad del personal en

dicha empresa. (Valle, 2018).

Otro hallazgo relacionado con los actos del proceso de seleccion de personal se
encuentra en el estudio realizado por Barrios. (2021), concluye que todos los pasos que
conforman el proceso de seleccion de personal son fundamentales para el desempefio
laboral. Sin embargo, el estudio revela que la empresa no sigue adecuadamente este

proceso de seleccion.

En contraste con los hallazgos de la presente tesis, Valle también obtuvo un
resultado similar al nuestro, mostrando una relacién significativa y alta entre los actos del
proceso de seleccién y la productividad laboral. Por otro lado, la tesis de Barrios sefiala
que, aunque existe una relacion entre estos aspectos, los actos del proceso de seleccion

no son adecuados, lo que afecta negativamente la productividad.
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CONCLUSIONES

A partir del estudio de investigacion llevado a cabo, se pudo concluir
que existe una relacion significativa y alta entre la variable del proceso de
seleccién y la productividad laboral en el personal funerario del Cercado de
Arequipa. Esto se evidencia mediante el coeficiente de correlacion de rho de
Spearman, el cual obtuvo unvalor de 0.7, indicando una relacion fuerte y

directamente proporcional entre ambas variables.

Al analizar la relacion entre el requerimiento de personal y la productividad
laboral, se encontrd que existe una relacion significativa entre ambas variables,
dado que el valor de p es menor a 0.05. Ademas, se observa que esta relacion es
proporcional y de nivel medio, evidenciado por un coeficiente de correlacion de

rho de Spearman de 0.5.

La convocatoria o reclutamiento presenta una relacion significativa con la
productividad laboral, ya que el valorde p es menor a 0.05. Ademas, el
coeficiente de correlacion de rho de Spearman es de 0.5, lo que indica que existe

una relacion directamente proporcional de nivel medio entre ambas variables.

La relacion entre la administracion de pruebas y la productividad laboral es
significativa, ya que el valor de p es menor a 0.05. Ademas, el coeficiente de
correlacién de rho de Spearman es de 0.6, lo que indica una relacién de nivel alto

y proporcional entre ambas variables.

Finalmente, se encontr6 una relacion significativa entre los actos del proceso de
seleccion y la productividad laboral. Esta relacion se caracteriza por ser de nivel

alto y directamente proporcional entre ambas dimensiones.
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RECOMENDACIONES

Es importante que se desarrollen mayores estudios similares al tema de
investigacion, para generar nuevos conocimientos sobre la poblacién que esta
siendo estudiada; para ello, la muestra debe ser mayor tomando en consideracion

otras dimensiones y otros factores beneficiosos.

Emplear estrategias que beneficien el requerimiento del personal funerario del
Cercado de Arequipa, para que consecuentemente el grado de productividad sea

mas alto, mejorando el nivel de relacion de estas variables.

Se recomienda el desarrollo de una convocatoria acorde con las necesidades de la
empresa, que permita reconocer si el trabajador es apto para su labor,
incrementando asi el nivel de relacion entre las convocatorias realizadas y la

productividad del mismo.
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ANEXOS
Anexo 1: Carta de autorizacién para encuestar al personal funerario de la
funeraria Los Santos




Anexo 2: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria Majestad




Anexo 3: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria San Roman




Anexo 4: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria Divino nifio Jesus.




Anexo 5: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria Flores




Anexo 6: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria Libertad




Anexo 7: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria Los alamos




Anexo 8: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria Peral




Anexo 9: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria EI Roble




Anexo 10: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria Camino de la luz




Anexo 11: Carta de autorizacién para encuestar al personal funerario de la
funeraria Eterna Gloria




Anexo 12: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria Los Santos




Anexo 13: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria La Piedad




Anexo 14: Carta de autorizacion para encuestar al personal funerario de la
funeraria San Nicolas

76



Anexo 15: Consentimiento informado
Propésito del estudio:

Lo estamos invitando a participar en un estudio cientifico con fines de
obtener el titulo profesional. La investigacion busca “Determinar la relacién entre
proceso de seleccidn de personal y productividad laboral en el personal funerario
del Cercado de Arequipa, 2022”. Para ello, se encuestara al personal funerario del
Cercado de Arequipa. Este es un estudio que sera desarrollado por la Facultad de

Humanidades de la Universidad Continental.

La tesis lleva por titulo Seleccidn de personal y productividad laboral en el
personal funerario del Cercado de Arequipa, 2022. Este cuestionario es

ANONIMO. Por favor, responda con sinceridad.
Si decide participar en este estudio, se realizara lo siguiente:

Cada uno tiene cinco posibles respuestas; para ello conteste a las preguntas

marcando con “X”.

SIEMPRE

(1) NUNCA | (2) CASI NUNCA (3) A VECES (4) CASI (5) SIEMPRE

Riesgos

La aplicacidon del instrumento no demandara ningun riesgo para su salud o su trabajo.

Beneficios

Con el presente trabajo, no habra beneficios econémicos u otro semejante, ya que este

trabajo es de indole informativa, por lo que se brindara informacion relevante sobre el

tema.

Costos y compensacion
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No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibira ningln
incentivo econdmico ni de otra indole.

Confidencialidad

Nosotros guardaremos su informacion con co6digos y no con nombres. Si los resultados
de este seguimiento son publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita la
identificacién de las personas que participaron en este estudio.

Derechos del participante

Si decide participar en el estudio, puede retirarse de este en cualquier momento, 0 no
participar en una parte del estudio sin que ello ocasione ningln perjuicio para usted.
Para cualquier duda, puede comunicarse con la investigadora Maryoreth Yelka Zapata
Fernandez. _

Contacto del investigador

Para cualquier consulta relacionada con el presente estudio contactese con: Bach.
Maryoreth Yelka Zapata Fernandez.

Cel: Entel: 912573233 - Mov: 937275806

Email: yelkazapata92@gmail.com

Firma del participante
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Anexo 16: Cuestionario de proceso de seleccion de personal

INTRODUCCION: El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion

que tiene por finalidad la obtencidn de informacion acerca del PROCESO DE

SELECCION DE PERSONAL.

INDICACIONES:

—  Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responda con sinceridad.

— Cada uno tiene cinco posibles respuestas, para ello contesta a las preguntas

(1) NUNCA 2) CASI (3) AVECES (4) CASI (5) SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
ESCALA DE
N | ITEMS VALORACION
112 |3 |4 |5
Cuando hay necesidad de personal, los requerimientos
1 son oportunos para prevenir la productividad.
Ante la necesidad del puesto de altos mandos se opta por
2 el colaborador interno antes de la convocatoria externa.
Cuando un area requiere personal se informa a los
3 candidatos con transparencia las funciones por realizar.
Cuando se gestiona un requerimiento de personal, el
4 analisis del puesto es efectivo.
El area de Recursos Humanos posee las competencias
5 para un buen analisis del puesto.
La puntualidad es evaluada en las convocatorias de los
6 procesos de seleccion de personal.
Las caracteristicas solicitadas para los candidatos al
7 nuevo puesto estan acordes con la realidad del puesto por
ocupar en la entidad.
Durante el proceso de seleccion, la propuesta econémica
8 fue transparente y confiable.
El proceso de evaluacion curricular que realiza la entidad
9 en los procesos de seleccion de personal es transparente y
confiable.
Los test psicolégicos aplicados en el proceso de seleccién
10 | revelan resultados 6ptimos y explicados con claridad.
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11

Las pruebas de méritos realizadas por la entidad en los
procesos de seleccion de personal son transparentes,
pertinentes y claras.

12

La entrevista desarrollada durante el proceso de seleccion
esta construida por preguntas idéneas al cargo por
desempeniar.

13

La publicacién de resultados es en los tiempos ideales
generando seguridad y confiabilidad.

14

La contratacion de personal revela el éxito del proceso de
seleccion; por ello la calidad en el servicio brindado.

15

La productividad logra niveles deseables porque el
personal contratado es el resultado de la efectividad en los
procesos de seleccion.

16

La modalidad de contrato fue expuesta y detallada en el
proceso de seleccidn sin limitar la informacion real.
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Anexo 17: Cuestionario sobre productividad laboral

INTRODUCCION: El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacién

que tiene por finalidad la obtencién de informacidn acerca de la PRODUCTIVIDAD

LABORAL

INDICACIONES:

— Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responda con sinceridad.

— Cada uno tiene cinco posibles respuestas, para ello contesta a las preguntas

marcando con “X™

(1) NUNCA Ay (3) A VECES e | ®SEMPRE
ESCALA DE
N° ITEMS VALORACION
213 4

17

El jefe de area de operativos trasmite sus habilidades a sus colaboradores para el
cumplimiento de metas

18

El cumplimiento de metas es resultado del buen proceso de seleccion de personal

19

La productividad logra las metas establecidas, pues los colaboradores ejecutan una
buena optimizacién del tiempo y de los recursos

20

Ante la necesidad de recursos la gerencia monitorea la entrega o abastecimiento
oportuno

21

Los colaboradores estan utilizando eficientemente los recursos para lograr los
resultados planeados

22

El desempefio de los colaboradores mejora los controles y motivaciones de los jefes de
area

23

El cumplimiento de los tiempos en los procesos es una constante por la buena gestion
de los procesos de seleccion de personal

24

La productividad esta garantizada, se cumplen las metas en los tiempos proyectados
por el control en el desempefio laboral

25

La eficacia en la productividad es el resultado del monitoreo en las funciones, pues la
empresa no improvisa

26

Las improvisaciones en las tareas desarrolladas son una ausencia en los procesos
planificados

27

La entidad esta en la capacidad de lograr las metas deseadas

28

Las metas deseadas son objetivas y reales, se previens |a precision laboral para
garantizar la productividad

29

Si se incrementa la necesidad de recursos estos son atendidos sin postergacion

30

Los colaboradores tienen pleno conocimiento de los recursos con los que cuenta, por
ello ante |a solicitud la atencidn s sin postergacion

(racias por su colaboracion
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Anexo 18: Matriz de consistencia

Titulo: Relacién entre seleccion de personal y nivel de productividad en el personal funerario del Cercado de Arequipa, 2022.

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Disefio metodoldgico

¢Como se relaciona el
proceso de seleccion de
personal y productividad |
aboral en el personal
funerario de Arequipa,
2022?

Determinar la relacion entre
proceso de seleccion de
personal y productividad
laboral en el personal
funerario del Cercado de
Arequipa, 2022.

Existe relacion
significativa entre
seleccion de personal y
productividad laboral en

el personal funerario del
Cercado de Arequipa,
2022.

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

— Determinar la relacién
entre requerimiento de
personal y productividad
en el personal funerario
del Cercado de
Arequipa, 2022.

— Determinar la relacién
entre convocatoriao

— Existe relacion entre
requerimiento de
personal y productividad
laboral
en el personal funerario
del Cercado de
Arequipa, 2022.

— Existe relacion entre

Variable 1

Seleccidn de personal:
Proceso mediante el cual se
elige a la persona adecuada
para el puesto adecuado, se
busca el equilibrio puesto
persona (Atalaya, 2001).
Variable 2

Nivel de productividad:
Es la produccidn por cada
empleado en cierto tiempo
establecido. Esta sera
medida demanera fisicao
por términos de valor de
los productos o bienes que
se ofreceran. (Ramos,
2018)

Tipo: Bésico

Nivel: Correlacional
Disefio: No experimental
Corte: Transversal
Enfoque: Cuantitativo
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reclutamiento y
productividad laboral en
el personal funerario
del Cercado de
Arequipa, 2022.
Determinar la relacion
entre administracion de
pruebas y productividad
laboral en el personal

funerario del Cercado

de Arequipa, 2022.
Determinar la relacion
entre actos de proceso de
selecciony
productividad laboral en
el personal funerario del
Cercado de Arequipa,
2022.

convocatoria o
reclutamiento y
productividad laboral en
el personal funerario del
Cercado de Arequipa,
2022.

Existe relacion entre
administracion de
pruebas y productividad
laboral en el personal
funerario del Cercado de
Arequipa, 2022.

Existe relacion entre
actos de proceso de
selecciony
productividad laboral en
el personal funerario del
Cercado de Arequipa,
2022.

Bibliografia de sustento para la justificacion del problema de investigacién (en

formato APA)

Bibliografia de sustento usada para el disefio
metodologico (en formato APA)

Consorcio de Investigacion Econdmica y Social (CIES). (2016). Productividad,

competitividad y diversificacion productiva. Lima: Banco Mundial.

https://cies.org.pe/publicaciones/productividad-competitividad-y-diversificacion-

productiva/

Arias, J. y Covinos, M. (2021). Disefio y metodologia
de la investigacion. Arequipa(Perd): Enfoques
Consulting. https://repositorio.concytec.gob.pe/hand
1e/20.500.12390/2260
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Medeiros, P., Abbas, W., Severo, E., Pinto, L., y Cartaxo, A. (abril-junio de 2021).
Integration of refugees involving organizational managers’ experiences
[Integracion de refugiados que involucran experiencias de gerentes
organizacionales]. Cadernos Ebape.Br, 19(2), 338-352.
https://doi.org/10.1590/1679-395120200017

Fremont, K. y Rosenzweig, J. (1988). Administracion en las organizaciones. México:
McGraw-Hill.

Grados, J. (2013). Reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién del personal
(4a ed.). México: Manual Moderno. https://bit.ly/2LiIMYd]

Guerrero, J. (2019). Motivacién y desempefio laboral de los trabajadores de la
Oficina de Normalizacion Previsional Piura, 2019 (Tesis de maestria, Universidad
César Vallejo, Programa Académico de Maestria en Gestion Publica. Piura, Per().
https://hdl.handle.net/20.500.12692/41002

Instituto Peruano de Economia (IPE). (1 de octubre de 2007). Productividad laboral.
IPE. https://lwww.ipe.org.pe/portal/productividad-laboral/

Gallardo, E. (2017). Metodologia de la investigacion:
manual autoformativo interactivo. Huancayo (Per():
Universidad Continental.
https://hdl.handle.net/20.500.12394/4278

Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018). Metodologia de

la investigacion: las rutas cuantitativa, cualitativa y

mixta. Ciudad de México: McGraw-Hill /

Interamericana Editores.
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/handle/54000/12
92

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, M. (2014).
Metodologia de la investigacion (6a ed.). México

D.F.: McGraw-Hill / Interamericana Editores.
https://www.uca.ac.cr/wp-
content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf
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Anexo 19: Constancia de validacién por juicio de experto I- Cuestionario de
productividad laboral.
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NOMBME OFL METRUMINTE: Cumsthnrnss O procdacthvsiae lees o

Objeten: dvtnrramer la rebscen Que emw 4 WwwLTION de JEN0RE cor o deveregete borsd dw on
cotaberabres de b Aewmtarvn del (rrimbs e Momaaps o0 o wur J0J) tevnernbs 11 camtds wn
Bverideum s I0300Cre

DIRGIDO A Tiwhapdores de we furmraries de Coruada de Avaadae
APTLLIOOS Y NOWMBALS D21 EVALUADON

Susee. eea Lusn Voress

GARLO ACADIMLD BEL PedUADOS
iLLQ'.s"l . ~'_‘-""~
VALORAD O
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Anexo 20: Constancia de validacién por juicio de experto | - Cuestionario de
seleccion del personal

CONER AN DM W ALESAOON B8 A TR IO SO SO0 ERrsaT
MOVEE) (I IR TR WD o Do ot i 0 comon i 0ol ol
TRt Tt ar v e 1t e PR e e e e e BT e e | e

WU o o puree b e o Cotado O Smgeon. 1312 T e o0 Cumree per S ernacee, ©
- mros

POMCOO A TP A I WA N (T A & ArTos e
APTLLISTR ¥ mOmdents UIL §r RLLAZYOS

“l‘)w Meas Lyt _USHess

m L M
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Anexo 21: Matriz de validaciéon del instrumento de obtenciéon de datos
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Anexo 22: Matriz de validaciéon del instrumento de obtenciéon de datos
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Anexo 23: Constancia de validacidn de instrumento por juicio de experto 11-
Cuestionario de productividad laboral

DOV SS TR, D WAL I DA D | MSTRUNL RO FOR ANOD OO [T D
MO DL IRSTRUBIRTC: Coavtonario Se prochcreids] ol

Ohjwien: Spimrmricar i mlxice ger Sere s elecron Se penaesl on ol Sesence o ol de l=a
misborsdicrm. S o forerarion. del Ceosdo S Arecuica en ol wc 0T s en coents es
Sirenucre vind oeiose

CIRNGIDD A: Colshorsdar |Exped slives]
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ACWILA ANDLS CAELDS IHASRAARRY

o jamkE
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Anexo 24: Constancia de validacion de instrumento por juicio de experto 11-
Cuestionario de seleccion del personal

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de seleccion del personal

Objetivo: "Determinar la relacidn entre proceso de seleccién de personal y productividad

laboral en el personal funerario del Cercado de Arequipa, 2022." teniendo en cuenta sus dimensiones e

indicaciones.

DIRIGIDO A: Colaborador (Especialista)

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALIUADOR

REVILLA ANDIA CARLOS JHASMANNY

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

DOCTOR
VALORACION:
EXCELENTE BUENOD REGULAR MALO
T
LA ANDLA
raICOLOGO 16023
FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 26: Matriz de validaciéon del instrumento de obtencién de datos
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Anexo 27: Constancia de validacion de instrumento por juicio de experto I11-
Cuestionario de productividad laboral

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de productividad laboral

Objetive: determinar la relacidn que tiene la seleccién de personal con el desempefio laboral de los
colaboradores de los funerarios del Cercado de Arequipa en el afio 2022 teniendo en cuenta sus
dimensiones e indicaciones.

DIRIGIDO A: Colaborador [Especialista)
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALIUADOR

MORALES SANCHEZ LUIS FERNANDO

............

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR
DOCTOR

VALORACION:

EXCELENTE BUENO REGULAR MALO

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 28: Constancia de validacion de instrumento por juicio de experto 111-
Cuestionario de seleccion del personal

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO
MNOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de seleccidn del personal
Objetivo: “Determinar la relacidn entre proceso de seleccidn de personal y productividad

laboral en el personal funerario del Cercado de Arequipa, 2022." teniendo en cuenta sus dimensiones e
indicaciones.

DIRIGIDO A: Calaborador
APELUIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALIUADOR

MORALES SANCHEZ LUIS FERNANDO

............

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR
DOCTOR

VALORACION:

EXCELENTE BUENOD REGULAR MALD

FIRMA DEL EVALUADOR
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