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Introduccion

El estudio de la seleccion de personal hoy en dia es muy importante en las politicas y las
practicas de los recursos humanos, con la finalidad de mejorar la productividad ya que se debe
contar con el personal idoneo para el puesto de trabajo asignado, es asi que evitaria la rotacion
de personal ya sea voluntaria o involuntaria. Al tratar sobre la rotacion de personal también se

considera gque es una variante que muchas organizaciones buscan estrategias para evitar ello.

La explicacion hecha lineas antes, conduce al investigador a realizar la investigacion con la
finalidad de establecer la relacion que existe entre el proceso de seleccion y la rotacion de
personal en la empresa AYC Operador Logistico SAC de Lima. En cuanto al método de
investigacion se desarrollo en un método cientifico, los especificos fueron considerados el

deductivo, inductivo y analititico.
El contenido se divide en cinco capitulos siendo los siguientes:

Como capitulo | se describe el problema de la investigacién, permitiendo formular el problema
principal, asi como los objetivos de estudios, tomando en cuenta la delimitacién y justificacion

del estudio.

El capitulo Il se refiere al marco tedrico, donde se visualiza los antecedentes de estudios,
considerando investigaciones relevantes que aportaran a la investigacion, seguidamente va las

bases tedricas y marco tedrico.

Como capitulo 111 se considera la formulacion de la hipotesis de estudios, asi mismo contiene

la definicion conceptual y operacional de las variables.

En el capitulo IV se menciona la metodologia de investigacion como el método cientifico,
especificos, tipo de investigacion, nivel de estudios, disefio de la investigacién, por otro lado,

las técnicas de recoleccion de datos y analisis de los mismos.



Vi

El capitulo V es el dltimo rubro donde se considera la administracion presupuestal del estudio
y el cronograma detallando las actividades por fechas. Por ultimo, se puede observar las

referencias bibliogréficas y anexos.

La autora.
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Resumen

Tratar hoy en dia sobre el potencial humano que debe contar una organizacion es importante
porque permite claramente tener una vision sobre las competencias y profesionales que hace
falta para permanecer en el mercado competitivamente, en consecuencia la presente
investigacion trata sobre el Proceso de seleccion y rotacion de personal en la Empresa AYC
Operador Logistico SAC de la ciudad de Lima, donde se planteo el problema principal (Como
se relaciona el proceso de seleccion y rotacion del personal en la Empresa AYC Operador
Logistico SAC en la ciudad de Lima?, siendo el objetivo de estudio establecer la relacion entre
el proceso de seleccion y rotacion del personal en la Empresa AYC Operador Logistico SAC
en la ciudad de Lima. Como hipotesis indica que, si existe relacion significativa entre el proceso
de seleccion y rotacion del personal en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad
de Lima. En cuanto a la metodologia de estudio fue desarrollado en el tipo basica, alcanzando
el nivel correlacional, en un disefio no experimental, transversal. Cabe sefialar que la poblacion
estuvo conformada por 49 colaboradores de la empresa, asi mismo la encuesta aplicada fue
procesada con la ayuda del SPSS, llegando al resultado que a un grado de significancia menor
a 0,05 se demuestra que existe relacion significativa y positiva de 0, 682 esto indica que es una
relacion positiva moderada entre proceso de seleccidn y rotacion del personal en la Empresa
AYC Operador Logistico SAC en el afio 2021. Se recomienda a la empresa AYC Operador
Logistico SAC, mejorar los procedimientos de seleccién del personal, sobre todo elaborando
un manual de organizacion y funciones con la finalidad de esclarecer los puestos de trabajo y
tengan claro el perfil de dichos puestos para cuando realicen convocatorias de nuevo personal

y evitando el ausentismo, desercion o rotacion del personal.

Palabras claves: Proceso de Seleccion y Rotacion de Personal
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Abstract

Dealing nowadays about the human potential that an organization must have is important
because it clearly allows to have a vision about the competences and professionals that is
needed to remain in the market competitively, consequently the present investigation deals with
the Process of selection and rotation of personnel in the Company AYC Operador Logistico
SAC of the city of Lima, where the main problem was raised How is related the process of
selection and rotation of personnel in the Company AYC Operador Logistico SAC in the city
of Lima, The objective of the study is to establish the relationship between the selection process
and staff turnover in the company AYC Operador Logistico SAC in the city of Lima. The
hypothesis indicates that there is a significant relationship between the selection process and
staff turnover in the company AYC Operador Logistico SAC in the city of Lima. As for the
study methodology, it was developed in the basic type, reaching the correlational level, in a
non-experimental, cross-sectional design. It should be noted that the population consisted of
49 employees of the company, likewise the survey applied was processed with the help of
SPSS, reaching the result that at a significance level of less than 0.05 shows that there is a
significant and positive relationship of 0.682, which indicates that there is a moderate positive
relationship between the selection process and staff turnover in the company AYC Operador
Logistico SAC in the city of Lima. It is recommended that the company AYC Operador
Logistico SAC, improve personnel selection procedures, especially by developing a manual of
organization and functions in order to clarify the jobs and have a clear profile of these positions

for when making calls for new staff and avoiding absenteeism, desertion or staff turnover.

Keywords: Staff Selection and Rotation Process
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica.

En estos ultimos afios existen diversos métodos para la seleccion del personal,
donde se permite tomar en cuenta la evaluacion de los conocimientos, capacidades
y habilidades de los postulantes al puesto de trabajo. Entre ese procese de seleccidn
de personal, para las empresas consideran recursos primordiales denominados
“verificacion de referencias”. Asi es mostrado en las empresas internacionales que
la evaluacion en el rubro de competencias de actitudes va de la mano con la
evaluacion de valores y principios que conducen al comportamiento en la ruta de la
experiencia de las personas involucradas. Por lo cual en la revista Gestion (7 de
junio, 2021) menciona a Enrique Louffat , quien es jefe del area académica de
Administracion de ESAN y comenta que los principales referencias que conduce a

la informacion de un potencial para la seleccion, son las siguientes:

e Referencias laborales

e Referencias académicas

e Referencias policiales

e Referencias judiciales

e Referencias financieras

e Referencias de redes sociales

Las referencias citadas llevan a conocer con transparencia, natural de las personas
que postulan para un puesto, conocen de forma complementaria el perfil de ese

comportamiento real y como serd esa actuacion dentro de la organizacion.

https://bit.ly/3hDD7Bz
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En cuanto a la rotacion de personal es uno de los problemas frecuentes que se
presenta en México, alcanzando un indice del 16.75% representando el mas alto en
América Latina. Los estudios indican que la rotacion de personal implica inversion
de tiempo y dinero, hasta 300% del salario base, esto indica “American Center for
Progress”. En tal sentido las organizaciones deben proponer estrategias para
fidelizar a los clientes internos, para evitar la rotacion voluntaria e involuntaria.

En los Ultimos afios en el Pert la rotacién se presenta con mayor frecuencia
considerando estos tiempos de emergencia sanitaria, denominando desequilibrio en
las organizaciones ya que al motivo principal de estos tiempos se afiade otras causas
como reduccion de puestos de trabajo, desmotivacion por la remuneracion, mala
eleccion de postulantes, falta de capacitacion en manejo de las TICs, entre otros. A
esto se incluye el proceso de seleccion que toda empresa debe tomar en cuenta
sequir los procedimientos que sefiala las normativas independientemente cada
organizacion.

En cuanto a la empresa AYC OPERADOR LOGISTICO SAC, es una empresa
dedicada a la distribucion de productos de consumo masivo a Nivel de todo Lima
al por mayor y menor enfocandose en sus clientes finales mercados y bodegas desde
hace més de 30 afios, siendo pioneros en la distribucién de comida para mascotas.
El 80% Opelog distribuye comida para animales Ricocan y Ricocat, el 20% restante
distribuye avenas, lejias, fideos, jabones. Esta empresa fue creada por el Sr
Alejandro Capcha Campos, y constituyo 3 empresas mas que se dedican a la venta
de los productos que Opelog entrega dia a dia.

Respecto a la seleccion de personal, los procesos que deben seguir no son los
adecuados ya que muchas veces toman al personal sin la experticia que la empresa

necesita para los puestos de trabajo, perjudicando en la produccion, llevando a la
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rotacion constante de las personas involucradas, la alta direccion no toma en cuenta
las consecuencias que lleva el de despedir o apreciar constantemente la renuncia
voluntaria e involuntaria. Esto conduce al estudio que pretende establecer la
relacion que existe entre el proceso de seleccién y la rotacion del personal de la
empresa AYC Operador Logistico SAC, con la finalidad de proponer cambios

respecto a la seleccidn de personal y evitar la rotacion del personal.

Delimitacion de la Investigacion

Delimitacion Espacial

El estudio se realizard en la ciudad de Lima, especialmente en Distribuidora
Operador Logistico SAC, teniendo en cuenta la participacion de colaboradores en
todos los niveles de la empresa.

Delimitacion Temporal

Se tomé en cuenta para la investigacion el periodo de estudio desde la propuesta
del desarrollo, asi mismo el tiempo que llevo la recoleccion de informacion y llegar
a los resultados esperados, por el cual se determiné todo el afio 2021.
Delimitacion Conceptual o Tematica

Para el estudio se enmarcd en el area de recursos humanos especificamente la
seleccion del personal y rotacion, predominante en la empresa Distribuidora
Operador Logistico SAC. Sobre las variables de estudios se tomo en cuenta la

informacidn encontrada de teorias relevantes que respalden la investigacion.

1.3 Formulacion del Problema

1.3.1 Problema General

¢Como se relaciona el proceso de seleccion y rotacion del personal en la

Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima?
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1.3.2 Problemas Especificos

a) ¢Dequé manerase relacional la seleccion inicial y rotacion del personal
en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima?

b) ¢Como se relacional la seleccidn sustantiva y rotacion del personal en
la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima?

c) ¢Cudleslarelacional de la seleccion contingente y rotacion del personal

en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima?

1.4 Justificacion de la Investigacion
1.4.1 Justificacion Social
El estudio realizado se realizd en base a una realidad problematica respecto al
proceso de seleccion y rotacion del personal de la Empresa AYC Operador
Logistico SAC por lo cual, con los resultados obtenidos ofrece nuevos
conocimientos a la institucion tal como mejorar los procedimientos de
seleccion del personal, sobre todo elaborando un manual de organizacién y
funciones con la finalidad de esclarecer los puestos de trabajo y tengan claro el
perfil de dichos puestos. Asimismo, se espera a solucionar problemas similares

en beneficio de la sociedad.

1.4.2 Justificacién Tebrica

La investigacion genera reflexion y debate a partir de las teorias existentes
respecto al tema de estudio como es del proceso de seleccion y rotacion del
personal, confrontando las conclusiones encontradas en los estudios similares
y generando nuevos conocimientos, dejando propuestas para ser incorporados

en la gestion actual de la empresa AYC Operador Logistico SAC.
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1.4.3 Justificacién Metodoldgica

En la investigacion se aplicaron los procedimientos del método cientifico, se
elaboraron nuevos instrumentos que fueron validados, demostrando la
confiabilidad y utilizados en la recoleccion de informacién que apoyaron para
hallar los resultados esperados. Asimismo, se propone ser aplicados en otros

trabajos de investigacion.

1.5 Objetivos de la Investigacion.
1.5.1 Objetivo General
Establecer la relacion entre el proceso de seleccion y rotacion del personal en

la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

1.5.2 Objetivos Especificos

a) Identificar la relacién entre seleccion inicial y rotacion del personal en
la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

b) Establecer la relacion entre seleccion sustantiva y rotacion del personal
en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

c) Identificar la relacion entre seleccion contingente y rotacion del
personal en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de

Lima.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de Estudios

Nacionales.

Alvarado, (2016) con la tesis “Evaluacion del proceso de seleccion de personal

y su incidencia en el rendimiento laboral en la Empresa Distribuidora Megatri

SAC”. Tarapoto afio 2014, para obtener el titulo profesional de Licenciado en

Administracion. Cuyo objetivo general es, evaluar el proceso de seleccion de

personal y su incidencia en el rendimiento laboral del personal de la Empresa en

mencidn, desarrollaron dicha investigacion con la metodologia aplicada y de acuerdo

a la técnica de contrastacion usa el método descriptivo — explicativo, para lo cual la

investigacion se realiz6 en una poblacién de 18 trabajadores. Los autores llegan a las

siguientes conclusiones:

1. La Empresa no realiza procedimientos técnicos para el procedimiento de
reclutamiento y seleccion de personal, usando evaluaciones de criterios
particulares para cada candidato.

2. La Empresa no tiene un proceso de reclutamiento y seleccion de sus
colaboradores, en tal sentido Ilaman a un conocido lo entrevistan y le dan la
vacante.

3. EnlaEmpresa se observa un bajo rendimiento de la mayoria de los trabajadores,
esto por la falta de induccion y un salario de acuerdo al trabajo que realizan.

4. El entrevistador no tiene experiencia en el rubro de la Empresa tanto como el

Duefio y por lo que conlleva a no tener criterio en la seleccion de personal.

Chacon, (2017) presenta la Tesis “Anadlisis del proceso de seleccion y su

impacto en la rotacion del personal de la Empresa Market line Peru SAC”, para
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obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion, en la cual plantea el
objetivo principal, determinar la influencia del proceso de seleccidn de personal de
la Empresa Market Line Per0; el autor desarrolla su investigacion aplicando el
método descriptivo — aplicativa, luego realiza un enfoque cualitativo, en una
poblacion de 200 trabajadores de la Empresa en mencion; llegando asi a las siguientes
conclusiones mas resaltantes:
1. El proceso de seleccion es bueno y cumple en contratar personal idéneo para el
puesto.
2. El método de seleccion es adecuado para el tipo de puesto que se evalla ya que
usan diversos examenes para el puesto requerido.
3. La principal causa de desercion de personal de la Empresa se debe a la falta de
oportunidad (linea de carrera) y a la continua reduccion de grupos de trabajo.
Guevara & Villanueva, (2019) los autores presentan la tesis, “Seleccion de
personal y desempefio laboral en la empresa Tiendas exclusiva SRL en la ciudad
de Cajamarca, 2019”, para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracion de Empresas; para ello presentan como objetivo principal determinar
la relacion del proceso de seleccidon del personal y el desempefio laboral en la
empresa Tiendas exclusiva SRL en la ciudad de Cajamarca, 2019. El tipo de
investigacién que utilizaron los autores es la investigacion pura y aplicada y de un
nivel correlacional, aplicado a una poblacion de 57 colaboradores. De la
investigacion llegan a una conclusion general que la seleccion del personal no se
relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal en la Empresa,
pero los colaboradores tienen un buen desempefio laboral asi no tengan un adecuado

proceso de seleccion.
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Guevara & Guevara, (2020) con la Tesis “Rotacion de personal y su relacion
con la satisfaccion del cliente en Financiera Crediscotia Jaén — 2019”, para obtener
el titulo profesional de Licenciado en Administracion. Presentan como objetivo,
determinar si existe relacion entre la rotacion y la satisfaccion del cliente en
Financiera Crediscotia Jaén 2019. Para lo cual desarrollan su investigacion de
acuerdo al tipo Descriptivo correlacional en una poblacion total de 6012 clientes.

Llegando asi a las siguientes conclusiones:

1. CrediScotia en Jaén, tiene una rotacion de personal muy alto, ya que la mayoria
de los empleados no cumple con las metas planteadas en su contrato de trabajo.

2. La satisfaccion del cliente es baja ya que no hay vinculo de confianza con los
empleados nuevos por el mismo sentido que no tienen induccién adecuada en
los servicios que les brinda.

3. La alta rotacion del personal, afecta de manera negativa en la satisfaccion del

cliente.

Internacionales.

Baque & Cevallos, (2017), realiza la tesis de “Estudio del proceso de
reclutamiento, seleccion y contratacion del personal para el area de produccion
de la Empresa Sajador S.A., y su incidencia en el nivel de productividad del afio
2016 para la Universidad de Guayaquil. Cuyo objetivo principal es evaluar los
procesos de reclutamiento, seleccion y contrataciones para el area de produccion de
la Empresa en mencion. Los autores realizaron la investigacion en el marco del
método de nivel tedrico, estadistico matematico y descriptivo para una poblacion de

estudio de 80 colaboradores. Las conclusiones a la cual llegaron fueron:
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1. Se llegd a concretar que los conceptos tales como talento humano, seleccion,
inclusion y el reclutamiento son base para la contratacion de personal.

2. El proceso de reclutamiento de personal por parte de recursos humanos no es
eficaz, por lo que se presenta una constante rotacion de personal.

3. A raiz de esta investigacion se desarrolld un nuevo proceso de reclutamiento,
seleccion y contratacion de personal con nuevos procesos.

Rubio & Villagrén, (2017), realizaron el estudio de “La rotaciéon de personal y
su incidencia en el desempefio del talento humane en la Corporacion fiales” de la
Universidad de Guayaquil. Planteando el objetivo principal de analizar la rotacion
del personal de la Corporacion Fiales de la ciudad de Guayaquil y su incidencia en
el desempefio del talento humano. Siendo la investigacion del tipo exploratorio,
descriptivo, bibliografica documental y de campo, desarrollandose asi el estudio en
una poblacion de 189 colaboradores entre empleados operativos y administrativos.
Llegando a las conclusiones siguientes:

1. El bajo rendimiento del personal se debe a que la rotacion del personal influye
en sus comportamientos y deben tener un plan de accion.

2. Implementando un plan de accién como lo denominan multidisciplinario la
rotacion de personal disminuiria y tendrian un mejor desempefio laboral y
satisfaccion en el trabajo.

3. LaCorporacion en estudio emprendera nuevas estrategias para evitar la rotacion
del personal de acuerdo a la informacion obtenida de las encuestas realizadas.

4. Debe haber un compromiso de los Directivos y Jefes de areas, proveer recursos
necesarios para que la gestion de disminuir el alto indice de rotacion de personal

funcione.
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Dayana, (2017), presenta su tesis de grado en la Universidad Corporacién
Universitaria Minuto de Dios, Bogot4, Colombia, denominado “Efecto de rotacion
de personal en la rentabilidad de la Empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad
Privada”, en la cual presenta como objetivo principal, determinar el impacto
financiero de la rotacion de personal en la rentabilidad de la empresa Prosegur
Vigilancia y Seguridad Privada. Desarrollando la investigacion con una metodologia
aplicada con un enfoque cuantitativo, descriptivo y experimental, buscando asi el
punto de equilibrio entre el costo de retencion y costo de rotacion por empleado.
Finalizando su investigacion con las siguientes conclusiones:

1. La rentabilidad de la compafiia es negativa ya que el costo por rotacion de
personal es mayor en el punto de equilibrio.

2. La empresa en estudio debe tomar en cuenta estos resultados ya que su
rentabilidad se veria afectado en su solvencia y estabilidad.

3. La rotacion de personal afecta directamente en la continuidad del negocio, ya
que causa incertidumbre e inestabilidad en la organizacion.

4. Por otro lado, al no tomar interés e importancia en la retencion del personal, la
empresa tiene que asumir los costos que se generan por la rotacion de personal
lo cual no pueden controlar.

Isaac, (2018), en su tesis de grado “Rotacion de personal y clima
organizacional en una importadora de vidrio en la zona 7 de Quetzallenange”,
presentado a la Universidad Rafael Landivar de Guatemala, empieza su investigacion
planteando el objetivo general en determinar el nivel de rotacion de personal y el
clima organizacional en los colaboradores operacionales y administrativos de una

importadora de vidrios. Para su investigacion aplica la metodologia estadistica del
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tipo descriptivo cuantitativo realizado en una poblacion de 37 colaboradores.

Finalizando asi con las siguientes conclusiones principales:

1. De acuerdo al indicador de rotacion obtenido de 5.41% hay una estabilidad
laboral positiva en su personal operativo y administrativo.

2. En cuanto a su clima organizacional hay un descuerdo ya que no tienen
oportunidad de crecimiento. Asi mismo presentan factores positivos de
comunicacion, cohesion, pero el reconocimiento personal se muestra
desfavorecido.

3. Otro importante es que a causa de la presién de trabajo por parte de sus
superiores no tienen tiempo de desarrollarse en otras habilidades, lo cual

conlleva a un factor de presion desfavorable.

Bases Tedricas

Variable 1 Proceso de Seleccion

A continuacién, compartiremos diferentes teorias de diferentes autores sobre el
tema de seleccidn de personal:

Castafio Collado et al.,(2011) los autores de este libro primero relacionan el
reclutamiento y seleccion de personal como procesos ligados e interdependientes a
la actividad en el area de recursos humanos de una organizacion. Luego definen como
un proceso de determinar decisiones de acuerdo a las necesidades de una empresa en
incorporar talento humano para cubrir los puestos requeridos. Dicho reclutamiento y
seleccion se rigen a las legislaciones laborales y a la obtencion de beneficio
econdmico de recursos invertidos. Asi mismo para este proceso debe implicar a tres
actores: el empleador, los candidatos y los profesionales que intervienen

directamente en el proceso de reclutamiento y seleccién. También mencionan que
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esta actividad de reclutamiento y seleccion de personal son asignados generalmente

a un psicologo el cual debe cumplir con los objetivos, (pp. 6-7)

Siendo mas importantes los siguientes:

1. Debe garantizar en aplicar un rigor metodoldgico y cientifico de la evaluacion
de los postulantes de acuerdo a su competencia profesional.

2. Promover la calidad de vida de los colaboradores para que puedan desemperiarse
satisfactoriamente en sus actividades.

3. Contribuir al resultado de la empresa en el mejoramiento del proceso de

produccion y distribucion.

Chiavenato, (2007) el autor define el proceso de seleccion, al reclutamiento de un
personal idoneo, para satisfacer las necesidades en el puesto requerido, manteniendo
0 aumentando la eficiencia de la organizacion. Asi mismo solucionara la adecuacion
de la persona, buscando la eficiencia y eficacia del personal en el puesto de trabajo.
También menciona que la importancia de la seleccion se basa en la variabilidad de
las personas tanto en el plano fisico como en el psicoldgico ya que de acuerdo al
comportamiento de las personas, la percepcion y el desempefio a situaciones son
diferentes, por lo que menciona como variables el tiempo de aprendizaje y el nivel
de realizacion como parte del proceso de seleccion. (p.169).

Mondy, (2010) en su libro Administracion de Recursos humanos define la
seleccion de personal como un proceso de eleccion a partir de un grupo de
postulantes, al individuo que se adapte al puesto de trabajo y a la organizacion. Da
importancia al postulante que mejor esté capacitado ya que si es deficiente es

probable que abandona la empresa. La seleccion de un personal calificado beneficia
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directamente a una empresa y la seleccion incorrecta para un puesto influye en los
costos y hasta dafiaria la moral de todo el personal. (p.158).

Etapas de Seleccion de personal:

Castafio Collado et al.,(2011) dan a conocer las siguientes etapas:

Etapa de planificacion: Esta etapa generalmente se encarga el area de recursos
humanos, el personal debe ser independiente e intermediario entre el empleador y el
postulante. Debe realizar un documento de la demanda del empleo, analisis del
puesto de trabajo, acuerdos de servicios y perfil del postulante. (p. 14)

Etapa de reclutamiento: El estudio de mercado es el inicio de esta etapa, ya que
establecerd fuentes para la localizacion y atraccion de postulantes potencialmente
validos. Para esta etapa la empresa debe ofrecer condiciones atractivas, definir su
mision, tareas y responsabilidades del puesto a fin de incorporar candidatos con
talento, en caso contrario redisefiar el proceso de reclutamiento. (p.15)

Etapa de seleccion: En esta prevalece el perfil elaborado rigurosamente por el
empleador, teniendo en cuenta los criterios a evaluar y técnicas usadas para esta
etapa. Después de tener la informacion recogida de los postulantes, se debe tener un
informe de las caracteristicas de cada uno de ellos, mencionando las observaciones
importantes para la toma de decisiones y consideraciones si es que va a ocupar el
puesto. Los reclutadores y evaluadores tal como lo denominan son los que daran la
informacion cualificada de los resultados y asesorar para la mejor eleccion de los
candidatos posibles. Esta etapa finaliza con la decision y la formalizacion del
postulante mediante la oferta de contratacion, compromisos mutuos, clausulas lo cual
debe ser precisa y exhaustiva entre el empleador y el empleado y asi evitar

declinaciones. (pp.15,16)
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Etapa de control: Para validar el proceso de seleccion, esta etapa es comprobar la
eficacia y eficiencia del colaborador, lo cual puede realizarse mediante una auditoria
certificada y garantizada. (p.16)

Técnicas de Seleccion:

Chiavenato, (2007) Presenta en su libro las técnicas clasificadas en cinco grupos:

Entrevista de seleccion: Siendo una técnica més utilizada y que no tiene sustento

cientifico tiende a considerarse como la méas imprecisa y subjetiva, pero tiene las

mayores influencias en la decision final del candidato. Se considera como un filtro
inicial en el proceso de reclutamiento, seleccién, asesoria y orientacion profesional.

Esta técnica es comunicativa por lo que se debe tener en cuenta el lugar de la

entrevista, un entrevistador capacitado, sin perjuicios, mencionar las preguntas

entendibles, escuchar al entrevistado, evitar dar opiniones personales, motivar al
entrevistado. Con estas premisas se debe estructurar y estandarizar el formato de

“preguntas y de respuestas y dejar al entrevistador realizar su trabajo de acuerdo a

cuatro tipos de entrevista:

a) Entrevista totalmente estandarizada, el cual es una entrevista que a partir de un
guion pre establecido el candidato responde a respuestas de si 0 no, agradable o
desagradable, verdadero, falso, es asi que el entrevistador no necesita supervisar
continuamente peros sirve de base para el siguiente tipo de entrevista.

b) Entrevista estandarizada, en este tipo las preguntas que estan ya elaboradas
permiten dar respuestas abiertas o libres. La empresa le asigna al entrevistador
una lista de preguntas afines a la solicitud del empleo y que tiene que dar al
entrevistado para dar respuesta de manera estandarizada.

c) Entrevista dirigida, en este caso no hay preguntas establecidas, pero si la

respuesta es deseada, esto es para reconocer aspectos espontaneos del candidato.
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Para lo cual las preguntas deben ser claras de acuerdo al desarrollo de la
entrevista para que pueda obtener las respuestas requeridas.

d) Entrevistas no dirigidas, a diferencia del anterior las preguntas que realiza el
entrevistador es espontaneo y las respuestas son libres y corresponde a la
calificacion de acuerdo al criterio del entrevistador. Este tipo de entrevista suelen
ser criticadas ya que no sigue la secuencia y se puede omitir algunas
informaciones. (pp 177, 179)

Prueba o examenes de conocimientos o habilidades: Es un proceso que aplica

instrumentos de evaluacién de los conocimientos y habilidades de un candidato, que

fueron adquiridos a través de su grado de conocimientos, experiencias profesionales

0 técnicos que exige el puesto. Estas pueden ser escritas, orales o practicas

directamente con la labor que pueda ocupar el entrevistado. (p.182)

Test Psicoldgico: Son pruebas que se designa a los entrevistados para evaluar su

desarrollo mental, en principal las aptitudes, que a diferencia de la etapa anterior que

mide las habilidades y conocimientos. El test aplicado mide el desempefio ya sea por
medios de operaciones mentales o manuales, el cual se usa para conocer mejor al
candidato en su eleccion del empleo, orientacion, evaluacion profesional y en el

diagndstico de su personalidad, todo esto de acuerdo a condiciones comparativos a

modelos estandarizados basados en estudios estadisticos.

Es decir, el resultado de estos test psicoldgicos es comparado con patrones y se

evalUan en porcentaje en relacion al estdndar de comparacion. (p. 185).

Test de personalidad: Esta técnica permite distinguir los rasgos de la personalidad,

caracter, temperamento del candidato que son caracteristicos de un candidato. Para

esto se usan los test expresivos corporales, asi como el PMK (psicodiagnostico

miocinético de Mira y LOpez) y los test proyectivos de personalidad como el
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psicodiagnostico de Rorschach y asi como otros test existentes. Esta técnica
determina o evalta el equilibrio emocional, las frustraciones, los intereses, la
motivacion, por lo que un psicologo es el que participa en este tipo de examen.
(p.188).
Técnicas de simulacion: Por Gltimo, esta técnica que en vez de ser individual es en
grupo, es decir de manera verbal y acciones de parte del postulante. Para esto se
simula un acto o acontecimiento real a una actividad de una empresa, y el postulante
toma accion y realiza el trabajo segun sus habilidades ya sea en forma individual o
grupal. Este test les permite diagnosticar la conducta del postulante, analizar la
interaccion grupal ante un pablico o personas asistentes. Esta técnica se usa
generalmente donde el puesto de trabajo tenga interaccion con personas, situaciones
y desafios y debe ser evaluado por psiclogos conocedores del negocio. (pp.
188,189).
Dimensiones de Seleccion de Personal
Robbins & Judge, (2013), nos menciona en su libro “Comportamiento
Organizacional” que el objetivo de un proceso de seleccion es identificar
correctamente a los recursos humanos que cumplan con los requisitos del puesto y
ademas que tengan cualidades individuales como habilidad y experiencia. Ante la
demanda de personal y el desempleo en una sociedad, existen postulantes para
cualquier puesto de trabajo, por lo que toda organizacién debe tomar importancia en
contar con un método para captar a candidatos calificados. Es asi que uno de modelo
de procesos de seleccion de personal consiste en pasar por las siguientes etapas:
A. Seleccion inicial.

Como su mismo nombre lo indica es obtener una informacion inicial de un

aspirante y obtener de ella una informacion bésica en la cual es idoneo para el



29

puesto de trabajo requerido por la organizacion, entonces las herramientas que
se usa para esta etapa es implementar un formato de solicitud en ella incluye las
cartas de recomendacidn, otra es la comprobacion de antecedente que también
se puede usar en la seleccion de contingencia.

Documento de solicitud: Es peculiar que cualquier postulante haya enviado una
solicitud en cualquier formato que le convenga a una empresa, algunas veces
funciona y son Ilamados, pero en su mayoria no resulta, de todas maneras, es un
filtro inicial ya que el receptor comprueba que el postulante es de la carrera a fin
para el puesto y los que no lo elimina. Por otro lado hoy en dia las empresas han
optado por crear paginas web donde invitan a los postulantes a ingresar al portal
y llenar un formato establecido, con ciertas preguntas de datos personales,
experiencias afines al puesto, asi en un tiempo establecido la corporaciéon o
personal receptora de recursos humanos pueden seleccionar a los postulantes.
Comprobacién de antecedentes: Es una herramienta que la mayoria de las
empresas verifican el antecedente del postulante, por lo cual recurren a la
consulta de los ex empleadores de los postulantes y realizarle preguntas respecto
a su labor, comportamiento y/o posible recomendacion; en algunos casos no
consiguen nada porque hay empleadores que no proporciona referencia de sus
ex trabajadores por razones propias. Hoy en dia lo que hacen los empleadores es
buscar al candidato que present6 su formato en las redes sociales existentes, ver
su historial crediticio y pueden obtener referencia buena o mala, no es una
practica ilegal, pero les sirve para obtener referencia de un postulante a ocupar

un cargo potencialmente calificado.



30

B. Seleccion sustantiva. Seguidamente los postulantes que pasaron la primera
etapa, son llamados para continuar con esta seleccion y pasar las siguientes
pruebas:

Pruebas escritas: Es una herramienta que se usa desde hace décadas pasadas,
lo han catalogado como discriminatorio ya que no tenia relacion con el trabajo a
realizar y el candidato lo ve menos valido y menos justas que las entrevistas por
ser pruebas escritas. Sin embargo, las empresas lo consideran importantes ya que
pueden predecir al candidato que desempefiara mejor las labores del puesto. Las
pruebas que se usan son de inteligencia o habilidades cognitivas, pruebas de
personalidad, honestidad e intereses. Cada una de estas suelen ser confiables y
positivas para asegurar la seleccion de una persona ya que al ser una prueba de
lapiz y papel miden los factores de confiabilidad, esmero, responsabilidad y
honradez de los postulantes.

Pruebas de simulacion del desempefio: Son las més complicadas y dificiles en
estructurar, desarrollar y aplicar, pero tiene mayor valides ya que son pruebas
practicas. En este caso el postulante realiza una labor en el mismo lugar del
puesto de trabajo con la finalidad de medir los conocimientos, las destrezas y las
habilidades; por ser practico este tipo de prueba se usa para la contratacion de
trabajadores calificados en mecanica, carpinteria, electricista, construccion civil
y montaje. En otros centros de evaluacion se aplica esta simulacion para personal
ejecutivo en la cual el postulante puede realizar el papel de Gerente en un cierto
tiempo y evaluar su potencial de decision en ciertos actos o situaciones laborales.
Al final suelen ser de bajo costo esta prueba de simulacién y las organizaciones

lo estan aplicando para su seleccion.
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Entrevista: Esta etapa es la mas comun que usan las organizaciones para la
eleccién del candidato. Estas entrevistas pueden ser estructuradas o casual con
preguntas al azar, considerandose en cualquiera de los casos en entrevistas
ineficaces ya que el entrevistador puede favorecer a quien comparte sus actitudes
y aquel candidato que no ha tenido buenas respuestas en esta entrevista es
descalificado sin importar su experiencia profesional. Por esta razon las
empresas para validar los resultados de las entrevistas deben adoptar un método
uniforme de preguntas, capacitar a sus entrevistadores para que las preguntas
sean enfocadas a dimensiones especificas propios de la labor, deben usar las
entrevistas conductuales, dejar describir situaciones y problemas especificos de
una labor con ejemplos de su experiencia de empleos anteriores, dejar que el
entrevistador emplea prejuicios, de esta forma se lograria predecir una conducta
futura del postulante, detectar sus valores personales y que puedan con el tiempo
comprometerse con la imagen y cultura de la organizacion.

. Seleccién contingente.

En esta Gltima etapa llegan los postulantes que aprobaron la seleccion sustantiva
y estan a un paso de la contratacion, para lo cual tiene que pasar una ultima
evaluacion en este caso es practicamente de una evaluacién médica. La empresa
para contratar personal tiene que estar seguro que el nuevo personal debe estar
fisica y mentalmente apto para realizar las labores en el puesto designado.

Para lo cual deben pasar por una evaluacion de consumo y abuso de drogas. En
algunos casos los postulantes no aprueban esta evaluacion, pero los empleadores
estdn amparados ante las leyes de salud ocupacional aun asi les demanda un

costo en su proceso de seleccion de personal.
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Por lo tanto, es un examen médico define finalmente la capacidad de un

postulante.

Variable 2: Rotacion de personal

Chiavenato, (2007) Define como un aspecto importante dentro de la
dinamica de una organizacion, la rotacion de personal es el incremento o reduccion
de personal entre una organizacion y su entorno. Esto puede expresarse en forma
porcentual entre los ingresos y retiros de colaboradores de la empresa, tanto
mensual como anual que les permite diagnosticar, prevenir y pronosticar causas de
dicha rotacion. Asi mismo las empresas tienen un flujo de recursos necesarios para
que funcionen sus operaciones 0 actividades tales como materias primas,
maquinarias tecnologia, financiamiento, etc., también el recurso humano es
importante en la organizacion, por lo que debe haber un equilibrio dindmico entre
tales recursos. Ante una descompensacion en la salida de personal, los ejecutivos
de recursos humanos son los encargados de compensar mediante nuevos ingresos
este equilibrio para que siga funcionando el sistema de una organizacion. (pp.

135,136).

Alles, (2010)Relaciona el riesgo de la alta rotacion de personal en una organizacion,
con las retribuciones a ofrecer tales como motivacion de remuneracion, bonos,
incentivos y capacitacion, tal es asi que debe ser como un plan de negocio
comprometido, ya que por el contrario creara problemas de desagrado,
desmotivacion y conflictos legales. (p. 423)

Indice de rotacion personal: Chiavenato, (2007, p.137)
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Es el célculo basado en una cantidad de ingresos (entrada) y separaciones
(salida) de personas, relacionadas con el total de personal disponible en un lapso de
tiempo dentro de una organizacion, lo cual se da en términos porcentuales. Se puede
determinar el indice de rotacion de personal de dos tres maneras:

1. Para determinar en base al efecto de la planeacion se utiliza la ecuacion

siguiente:

indice de rotacion de personal =

donde:

I = Ingresos de personal en el periodo considera-
do (entrad as).

5 = separaciones de personal (tanto por zaciativa
de la empresa como por iiciativa de los em-
pleados) en el peniodo considerado.

PE = Personal empleado promedio en el periodo
considerado. Se obtiene con la suma de walo-
res existentes al inicio y al final del periodo,
dividida entre dos.

Con esto se indicaria que un porcentaje de personas circulan en relacion a un
promedio de empleados. Un ejemplo si el Irp es de 3 % indica que la operacion
seria normal con el 97% de empleados trabajando.

2. Si se quiere determinar las pérdidas de personas y sus causas, se determinaria

en base a las separaciones, para lo cual se utiliza la formula:

5 = 100

fndice de rotacién de personal = PE

§ = separaciones de personal (tanto por indciativa
de la empreza como por iniciativa de los em-
pleados) en el periodo considerado.

PE

Personal empleado promedio en el periodo
considerado.

Esto indicaria el porciento de personas separadas mas no el disponible.
3. Esta opcion de determinar el indice de rotacion de personal se considera
solamente al personal que han salido por iniciativa propia mas no por lo que

fueron separados por la organizacion. La formula es igual que del punto 2.
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Movimiento de personal: Chiavenato, (2007, pp.357, 358)

En toda organizacién existe el flujo continuo de personal dentro de la
estructura, tal es asi que el movimiento de personal estd compuesto por las
admisiones, transferencias, ascensos, separaciones por jubilacion, despidos y

renuncias.

Dimensiones de Rotacion de Personal

a. Transferencias: Es el caso de movimiento lateral en la cual la organizacion
designa el cambio de puesto de un personal a otra area por circunstancias de
creacion del puesto o restructuracion de &rea. Y que el personal cumplird con
los propositos requeridos y serd el puesto al mismo nivel que ocupaba. Esto
permite a la organizacion a tener canales de ascenso de otros empleados.
(Robbins & Judge, 2013), menciona que la decision de realizar una
transferencia a un colaborador es parte de la evaluacion de desempefio que
favorece al colaborador para ganar experiencias.
Mondy, (2010), Indica que las transferencias sirven a varios propdsitos, la
primera es la a la necesidad de la empresas a reorganizarse por lo cual deciden
ampliar oficinas, areas de trabajo o talvez suprimir de acuerdo a sus
necesidades y lo mas comun es transferir sin necesidad de promoverlos, asi
como en vez de despedirlo deciden esta necesidad; una segunda razén es que
buscan que otro empleado productivo sea promovido y optan por transferir a
un empleado menos productivo; otra razén de transferencia es por peticion del
mismo colaborador para satisfacer ciertas necesidades familiares, los cuales si
no lo aceptan puede haber un retiro o renuncia y seria un riesgo de perder un

empleado valioso. (p.428)
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Ascensos: Esto se refiere a un movimiento vertical en la organizacion, ya que
un colaborador es ascendido a un puesto mas alto con un salario adicional, con
la cual representa un avance en su carrera profesional.

Mondy, (2010), lo define como promociones y hace referencia a una palabra
de mayor carga emocional usado en los términos de recursos humanos.
Generalmente un empleado tiene la oportunidad de ser ascendido o promovido
a un puesto superior al que tenia y por consiguiente una recompensa de
incremento de sueldo. Asi mismo incentiva a otros colaboradores a mejorar su
eficiencia para tener la oportunidad del ascenso o como también en el entorno
de su area puede crearse un descontento al tener una promocion de un personal
incorrecta. (p. 428)

Separacién por jubilacién: Mondy, (2010), menciona que dentro de sus
actividades del area de recursos humanos en una organizacion, realizan un
prondstico de disponibilidad de empleados, tales como escasez y exceso, por
lo tanto cuando una empresa se sitla en un exceso de personal recurre a una
restriccion en las contrataciones y entre ellas las jubilaciones por edad y tiempo
se servicio o jubilacion anticipadas. Lo cual para algunos es beneficioso ya que
puedan gozar de una pension y por otro lado un desacuerdo para aquellos que
no tenian planeado un retiro total (p. 112). En este caso la organizacién decide
separar a un colaborador por tener la edad limite o el tiempo laborado suficiente
por ley, para jubilarse. Esto permite una oportunidad para que otros
colaboradores sean transferidos o ascendidos segun requerimientos de la
organizacion.

Despidos: Mondy, (2010) Define al cese o despido como una sancion severa

que una empresa impone a un colaborador por alguna razon disciplinaria.
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Logico que esta experiencia es traumatizante y que pueden afectar en su moral
del trabajador. Entonces este es el caso en la cual el empleador o la
organizacion decide retirar a un colaborador por razones de recorte de personal,
disciplina, incapacidad para adaptarse, reduccion de costos, entre otros. Para lo
cual existe politicas de despido que adopta la organizacion y que debe realizar
con criterio para evitar problemas. Los despidos pueden ser a diferentes niveles
en una organizacion, aunque parezca similar siempre existe diferencias en este
proceso.

Para despidos de empleados no administrativos o no profesionales en las cuales
son los operarios, obreros, el procedimiento se rige si la empresa esta
sindicalizada, ya que no hay libertad de despedir en cualquier circunstancias,
existen acuerdos entre el sindicato y la organizacion, tal es asi que esta bien
definido las causantes de despido por ejemplo ingerir bebidas alcohdlicas en
horas de trabajo, ausencias injustificadas, entre otros, no sin antes hayan tenido
las tres oportunidades de amonestacion para luego ser despedidos.

Despido de ejecutivos: en este caso por pertenecer a un grupo de directores de
la organizacion el despido es por acuerdo de la alta direccion de la empresa,
siendo las causales la pérdida de confianza, decrecimiento en su produccion.
Para tal efecto este despido suele ser costoso ya que implica la reorganizacion
a nivel de directorio y un riesgo potencial para la organizacion.

Despidos de administradores, profesionales: este es el grupo de los vulnerables
ya que no tienen influencia como los ejecutivos y el causal de despido por lo
general que son disciplinarios, puede ser por la actitud o el sentimiento

negativo de su jefe inmediato. (pp. 425, 426, 427).
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e. Renuncia: Mondy, (2010) indica que siempre en una organizacion existira
personal que deciden buscar una oportunidad laboral con mejor ingreso salarial
de lo que perciben y se retiraran para otras empresas, si este movimiento es de
vez en cuando la empresa brinda rotacion a otros colaboradores, pero cuando
las renuncias son excesivas la empresa debe emprender un dialogo entre potras
acciones correctivas.

Renuncias voluntarias, se considera como un problema en general que tienen
los empresarios, ya que un empleado con experiencia y sobresaliente decide
renunciar para trabajar en otra empresa, para esto la empresa debe aplicar una
entrevista de salida y en esta brindara las verdaderas razones de abandono del
trabajador, para luego poder corregir las causas y disminuir la rotacion.
Generalmente las causas de las renuncias son por falta de importancia de las
responsabilidades del trabajador, no darle oportunidad en aprender otras

habilidades, antes de interesarse en los aumentos salariales. (p.429).

2.3. Marco Conceptual.

Seleccién de personal: Es un proceso en la cual una empresa toma la decision de
reclutar y seleccionar personal o talento humano para cubrir las necesidades dentro
de sus operaciones, para mantener o mejorar la eficiencia de la organizacion.
Planificacién: Es la etapa inicial de un proceso de seleccion, en la cual el
empleador realiza un requerimiento de un personal para un puesto determinado
indicando el perfil del profesional.

Reclutamiento: Etapa en donde el empleador ofrecerd condiciones y atracciones
de puestos de trabajo para poder captar talento humano, para lo cual dara a conocer

las definiciones de la mision, tareas y responsabilidades del puesto de trabajo.
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Seleccion: Es la parte final del proceso, ya que determina al postulante idoneo a
ocupar el puesto y se formaliza su incorporacion con los compromisos, clausulas y
acuerdos econdémicos con el empleador.

Control: Esta etapa més que nada es el seguimiento a la eficiencia y eficacia del
nuevo empleado en el puesto de trabajo para verificar el cumplimiento de los
objetivos en la organizacion.

Entrevista de seleccion: Es una técnica comunicativa entre el empleador vy el
postulante, puede ser con preguntas elaboradas, no establecidas o libres que da el
personal a entrevistar al postulante y esperar de estas respuestas espontaneas y
claras que sean validas a lo requerido por la corporacion.

Prueba o examenes de conocimientos o habilidades: Es el proceso en el cual el
area de recursos humanos realiza una prueba de conocimientos y experiencia
profesional a partir de un banco de preguntas preestablecidos que pueden ser orales
0 escritas y respondidas por el postulante en un tiempo establecido.

Test Psicolégico: Son pruebas realizados por un psicélogo parte de la organizacién
que mide el desempefio mental, diagnostico de su personalidad dentro de sus
aptitudes del postulante, y son comparados con modelos estandarizados para su
calificacion.

Test de personalidad: Al igual que el anterior test, son pruebas que también lo
realiza un psicologo de la empresa, pero en este caso les permite diagnosticar el
caracter, temperamento y la personalidad del postulante.

Simulacion: Esta técnica de prueba es méas que nada practico, ya que el postulante
tiene que realizar una actividad propia del cargo en el lugar de trabajo y sera

evaluado de las interacciones, situaciones y desafios que se le presenta.
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Seleccidn inicial: Es la etapa en obtener una informacion inicial basica de un
postulante a un puesto de trabajo requerido por una empresa, dicha informacién se
obtiene brindando un formato de solicitud en paginas web o portales donde ingresan
los postulantes y envian una vez llenadas. Luego son verificados y comprobados
los antecedentes respectivos, incurriendo en algunos casos en redes sociales.
Seleccidn sustantiva: Son los postulantes que han pasado la seleccion inicial, en
esta serdn evaluados por una prueba escrita, pruebas de simulacion de desempefio
y entrevista para luego ser seleccionados a ocupar el cargo requerido.

Seleccién contingente: Los postulantes en este medio ya estan a un paso de la
contratacion para lo cual son Ilamados a pasar un examen meédico ocupacional
amparados ante las leyes y asi asegurar que son sanos y aptos para desempefiarse
en sus labores.

Rotacion de personal: Es una alteracién de personal que ingresa o sale de una
organizacidn, por lo cual si hay ingreso beneficia positivamente en las operaciones
y si hay salida de personal por alguna circunstancia es negativa ya que afecta la
operacion y se tiene que buscar un reemplazo para la continuidad.

Indice de rotacion: Es un indicador que representa el movimiento de personal en
una organizacion tanto de ingreso y salidas en un lapso de tiempo. Se puede calcular
por el ingreso, renuncias voluntarias y despidos de personal en base al promedio en
el periodo establecido.

Movimiento de personal: Esta definido como un flujo continuo de personal en una
organizacion, ya que esta compuesto por admisiones, transferencias, ascensos,

jubilaciones, despidos y renuncia
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Transferencias: Es el caso de movimiento que decide una empresa en realizar una
rotacion o cambio de puesto de trabajo dentro de la misma corporacion y al mismo
nivel que ocupa.

Ascenso: Es cuando una empresa promueve a un personal a un puesto superior de
lo que ocupaba dentro de la corporacion para un crecimiento profesional.
Jubilacion: En este caso hace que el empleador decide separar a un colaborador
por haber cumplido afios de servicio o edad limite de trabajo en cumplimiento de
las leyes laborales.

Despido: Es el caso en el cual el empleador decide prescindir del servicio de un
personal por razones de incapacidad, disciplina o reduccion de costos y aplica el
pago de sus servicios dentro del marco de ley.

Renuncia: En este caso de movimiento de personal, el colaborador decide por su
propia cuenta retirarse de la empresa ya sea por estar disconforme en su entorno

social 0 econémico y asi buscar nuevas oportunidades.
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CAPITULO IlI: HIPOTESIS
3.1 Hipotesis General
Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion y rotacion del personal en

la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

3.2 Hipdtesis Especificas
a) Existe relacion significativa entre seleccion inicial y rotacion del personal en la
Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.
b) Existe relacién significativa entre seleccion sustantiva y rotacion del personal en
la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.
c) Existe relacion significativa entre seleccidn contingente y rotacion del personal

en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

3.3. Variables (definicion conceptual y operacional)

Definicién conceptual.

Proceso de Seleccion.

Robbins & Judge, (2013), nos menciona en su libro “Comportamiento
Organizacional” que el objetivo de un proceso de seleccion es identificar
correctamente a los recursos humanos que cumplan con los requisitos del puesto y
ademas que tengan cualidades individuales como habilidad y experiencia.
Rotacion de Personal.

Chiavenato, (2007) Define como un aspecto importante dentro de la dinamica de
una organizacion, la rotacion de personal es el incremento o reduccion de personal

entre una organizacion y su entorno.



42

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Presenta la institucion lineamientos para el proceso de seleccion
Seleccion inicial Existe requisitos para los puestos de trabajo
Presenta documentos principales como postulante
Robbins & Judge,
(2013), nos menciona  Para elegir a la persona Aplica diferentes pruebas para la seleccion de personal
ensu libro idénea que ocupe el
“Comportamiento puesto, es
Organizacional” que el imprescindible seguir Seleccion sustantiva  CONSidera la empresa labores de prueba para la seleccion de
objetivo de un proceso  procedimientos para la eleccion sustantiva personal Likert:
de seleccion es recoleccion de 1. Nunca
Proceso de identificar informacion, tomando . . 2. Casi nunca
Seleccién correctamente a los en cuenta que la Reconoce que las entrevistas personales son importantes para la 3. A veces
recursos humanos que primera etapa es la seleccion de personal 4. casi siempre
cumplan con los seleccion inicial, 5. Siempre

requisitos del puesto y
ademas que tengan
cualidades individuales
como habilidad y
experiencia.

seguido de la seleccion
sustantiva y finalizando
en la seleccion
contingente.

Seleccion
contingente

Existe evaluacion médica para la seleccidn de personal

Reconoce que se contrata personal discapacitado

Considera importante las referencias de un trabajo anterior




DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Existe cambio de puestos de trabajo en la empresa
Transferencia Cambios de puestos deben ser evaluados
Existe reduccion de puestos de trabajo
Promueven el ascenso en la empresa
Al determinar la salida
ya sea voluntaria o .
_ involuntaria del Ascenso Existe recompensa por ascenso de puesto
Chiavenato, (2007) ersonal, se tomaré en
Define como un aspecto P ' dimi . .
importante dentro de la cuenta procedimientos Existe preferencias para los ascensos de puesto Likert:
PO para la recoleccidn de
dindmica de una informacion respecto a 1. Nunca
Rotacidon del organizacion, la N résp - 2. Casi nunca
2 la variable y La edad es limitante para las labores en la empresa
Personal rotacién de personal es . 3. A veces
. considerando los bilacié e
el incremento o - . Jubilacion . . . o 4. casi siempre
reduccién de personal motivos de la rotacion Realizan prondstico de disponibilidad de empleados en la 5. Siempre
entre una organizacion tal como If'71 empresa
y su entorno transferencia,
JUb.'IaC'On‘ ascenso, Reconoce como acciones disciplinarias los despidos del personal
despido y renuncia del )
personal. Despido i .
Reconoce que los despidos son por falta de adaptabilidad del
colaborador
Reconoce que las renuncias en por el sueldo
Renuncia Existe correcciones para disminuir las renuncias

Reconoce que las renuncias son por falta de capacitaciones

43
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CAPITULO IV: METODOLOGIA
4.1 Meétodo de Investigacion

Método General.

En cuanto al método de investigacion, se desarrollo en el método cientifico, de
acuerdo a la identificacion del problema de estudios se buscaron informacion que
llevd a demostrar la relacion que existe entre la seleccion de personal y rotacion
laboral en la Empresa AYC Operador Logistico SAC.

Asi mismo los métodos especificos que se utilizaron, fueron el deductivo, para lo
cual se tomo6 en cuenta teorias relevantes que permitid respaldar el estudio,
considerando aspectos generales a especificos. En cuanto al inductivo se
compararon resultados de investigaciones especificas lo cual llevaron al estudio en
un ambito generalizando dicha comparacién. Por ultimo, en el método analitico se
descompuso las variables en dimensiones, para su mejor comprensién de seleccion

de personal y rotacién laboral.

4.2 Tipo de Investigacion

El estudio fue de tipo béasica, a fin de que, los resultados contribuyan en el
incremento de los conocimientos respecto al procesos de seleccion de personal para
evitar excesiva rotacién de personal, esto sin contrastarlo con ningin aspecto
préctico. Al respecto (Naupas et al., 2018)
“Indican que este tipo de investigacion denominada bésica o sustantiva
motiva la curiosidad de descubrir nuevos conocimientos cientificos siendo
el amor a la ciencia para la ciencia y sirve de base a la investigacion

aplicada” (p.91).
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4.3 Nivel de Investigacion

El alcance de la investigacion se realizo en el tipo correlacional porque se busco el
grado de relacion que existe entre las variables de estudio como es seleccion de
personal y rotacion laboral. Tomando en cuenta la teoria de Hernandez & Mendoza,
(2018) al explicar que: Las investigaciones que pretenden asociar conceptos,
fendmenos, hechos o variables. Miden las variables y su relacién en términos
estadisticos. Este tipo de estudios tiene la finalidad de conocer la relacion o grado

de asociacion entre dos 0 mas variables en un contexto particular. (p. 155)

4.4 Disefio de la Investigacion.

4.5

Para la investigacion se tomaron en cuenta el disefio no experimental en vista que
no se manipularon ninguna de las variables de estudio, asi mismo fue de corte
transversal ya que se tomaron en cuenta un solo periodo de estudio y descriptivo
correlacional debido a que se demostrd el grado de relacion que existe entre la
seleccién de personal y rotacion laboral.

Es importante considerar la version de Hernandez & Mendoza, (2018) cuando
indican que; los disefios no experimentales se realizan sin la necesidad de manipular
las variables, solo se observa tal como se encuentra en un ambiente natural. En
cuanto al periodo de estudios es un solo momento por lo tanto es transversal o

transaccional.

Poblacion y Muestra

Poblacion
Para Naupas et al., (2014) “al referirse de la poblacion especifica que es el conjunto

de personas que conforman el universo que apoyaran en la investigacion” (p. 247)
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En cuanto a la poblacion se tomaron de referencia al personal que labora en la

Empresa AYC Operador Logistico SAC siendo un total de 49 segun se explica en

la tabla.

Tabla 1

Poblacion

N° DESCRIPCION POR N° COLABORADORES

NIVEL JERARQUICO

1  Nivel Estratégico 2
2  Nivel Téctico 9
3 Nivel Operativo 38

Muestra.

En cuanto a la muestra Naupas et al., (2014) “indica que es el subconjunto, o parte

del universo que fue seleccionado” (p. 247). Para la investigacion se tomaron en

cuenta el total de 49 colaboradores en vista que es pequefia la poblacion, por lo

tanto, sera una muestra censal.

4.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

En cuanto a la técnica que se aplicaron para la recoleccién de datos fue, la mas usual

en las investigaciones de las ciencias sociales como es, la encuesta. Asi mismo el

instrumento que se utilizo fue el cuestionario que consta de items coherentes

referentes a las variables y dimensiones de estudios, los cuales fueron validados con

juicio de expertos y paso por la confiabilidad segun el coeficiente de Cronbach.

4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento de datos se realiz6 como primer paso la recoleccién de datos,

luego con la ayuda del excel se tabularon y luego se procesaron las contrastaciones
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de la hipotesis al SPSS Ver. 25. Presentdndose en tablas y figuras para su
interpretacion respectiva de los resultados.

4.8 Aspectos éticos de la Investigacion.
La investigacion se desarroll6 bajo los lineamientos del reglamento de grados y
titulos de la Universidad Peruana Los Andes. Asi mismo no se vulneraron la
privacidad de los participantes en el estudio, llevando formalmente un registro de
las actividades ordenadas y conservando la discrecion de la informacion, asi como

del respeto, ética profesional en todos los hechos.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1 Descripcion de resultados.
Variable Proceso de Seleccion

Tabla 2
Proceso de Seleccion

Proceso de Seleccion

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

De acuerdo 3 6%
Muy de acuerdo 46 94%
Total 49 100%
Figural

Proceso de Seleccion

Proceso de Seleccion

16

0 0% 0 0% ; 6% 94%
MUY EN EN DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO

El resultado de la tabla 2 y la figura 1 muestra que una mayoria representado en un
94 % conformado por 46 personas encuestadas estan muy de acuerdo con el proceso
de seleccion en la Empresa, asi como un 6% que representa a 3 encuestado estan de

acuerdo, ninguno en desacuerdo y muy en desacuerdo.
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Dimensién Seleccion Inicial

Tabla 3
Seleccion Inicial

Seleccion Inicial

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

De acuerdo 33 67%
Muy de acuerdo 16 33%
Total 49 100%
Figura 2

Seleccion Inicial

Seleccion Inicial

33
16
0 0% 0 0% 67% 33%
——— T —
MUY EN EN DESACUERDO  DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO ACUERDO

La encuesta representada en la tabla 3 y la figura 2 , demuestra que un 67 % que
representa a 33 personas estan de acuerdo con la seleccion inicial, asi mismo 16
encuestados que representa un 33 % estdn muy de acuerdo, seguido de 0 % que

manifiestan su desacuerdo.
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Dimensién Seleccion Sustantiva

Tabla 4
Seleccion Sustantiva

Seleccion Sustantiva

Niveles Frecuencia  Porcentaje

Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

De acuerdo 1 2%

Muy de acuerdo 48 98%

Total 49 100%
Figura 3

Seleccion Sustantiva

Seleccion Sustantiva

48
0 0% 0 0% 1 20, 98%
R T 7 | X .
MUY EN EN DESACUERDO DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO ACUERDO

Latabla 4 y la figura 3, demuestran que 48 personas encuestados que representa el
98 % estan muy de acuerdo con la seleccion sustantiva, seguido de una persona que

representa el 2% esta de acuerdo y ningun encuestado esta en desacuerdo.
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Dimensién Seleccion Contingente

Tabla 5
Seleccion Contingente

Seleccion Contingente

Niveles Frecuencia  Porcentaje

Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

De acuerdo 16 33%

Muy de acuerdo 33 67%

Total 49 100%
Figura 4

Seleccion Contingente

Seleccion Contingente

33
16
0 0% 0 0% 33% 67%
—— _—
MUY EN EN DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO  DESACUERDO ACUERDO

En base a la tabla 5 y la figura 4 se observa que 33 personas encuestadas que
representan el 67 % estan muy de acuerdo con la seleccidn contingente, asi mismo
16 personas que representa a 33 % de los encuestados se encuentran de acuerdo y
cabe mencionar que ningun encuestado da a conocer el desacuerdo en dicha

seleccion.
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Variable Rotacidon de Personal

Tabla 6
Rotacién de Personal

Rotacidon de Personal

Niveles Frecuencia  Porcentaje

Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

De acuerdo 18 37%

Muy de acuerdo 31 63%

Total 49 100%
Figura s

Rotacién de Personal

Rotacion de Personal

31
18
37%
0 ) 63%
0 0% 0 0% / °
MUY EN EN DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO  DESACUERDO ACUERDO

La tabla 6 y la figura 5 respectivamente demuestran que 31 encuestados que
representan el 63 % estdn en muy de acuerdo que existe rotacion de personal, asi
mismo un 31 % de los encuestados estdn de acuerdo y no hay encuestados que

mencionen algun desacuerdo.
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Dimension Transferencia

Tabla7
Transferencia

Transferencia

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

De acuerdo 11 22%
Muy de acuerdo 38 78%
Total 49 100%
Figura 6

Transferencia

Transferencia
38
11
0 0 0% 22% 78%
AT A .
MUY EN EN DESACUERDO  DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO ACUERDO

De acuerdo a la tabla 7 y la figura 6 respectivamente se puede observar que hay un
78 % de los encuestados, es decir 38 personas estdn muy de acuerdo con las
transferencias, un 22 % que representan a 11 personas estan en de acuerdo y ningun

encuestado estan en desacuerdo.
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Tabla 8
Ascenso
Ascenso
Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
De acuerdo 34 69%
Muy de acuerdo 15 31%
Total 49 100%
Figura 7
Ascenso
Ascenso
34
15
0 0% 0 0% 69% 31%
G
MUYEN  ENDESACUERDO  DEACUERDO MUY DE
DESACUERDO ACUERDO

De latabla 8 y figura 7, se puede apreciar que 34 encuestados que representa el 69%

estan de acuerdo con los ascensos en la empresa, asi mismo 15 encuestados que

representa el 31 % de los encuestados estan muy de acuerdo con los ascensos. Cabe

mencionar que no hay personas que se encuentran en desacuerdos.
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Dimension Jubilacion

Tabla 9
Jubilacion
Jubilacion
Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 4%
De acuerdo 41 84%
Muy de acuerdo 6 12%
Total 49 100%
Figura 8
Jubilacién
Jubilacion
41
6
0 0% 52 4% 4% 2%
MUY EN EN DESACUERDO  DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO ACUERDO

Se observa en la tabla 9 y figura 8 respectivamente, que una mayoria de 84 %
representado por 41 personas encuestados estan de acuerdo con la Jubilacion, asi
mismo un 12 % conformado por 6 encuestados indican estar muy de acuerdo, por
otro lado 2 encuestados que representa el 4% estan en desacuerdo y ningin

encuestado menciona el muy en desacuerdo.
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Dimensién Despido

Tabla 10
Despido
Despido
Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
De acuerdo 7 14%
Muy de acuerdo 42 86%
Total 49 100%
Figura 9
Despido
Despido
42
1
0. 0% 0. 0% ':|14% 86%
_/' _/ __N
MUY EN EN DESACUERDO DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO ACUERDO

La tabla 10 y su respectiva figura 9, dan a conocer que hay 42 personas encuestadas
que representa un 86 % que estan muy de acuerdo con las pautas que puedan
ocasionar el despido, seguido de 7 personas que representa el 14 % estan de acuerdo

y ningln encuestado menciona los desacuerdos.
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Dimensién Renuncia

Tabla 11
Renuncia
Renuncia
Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
De acuerdo 37 76%
Muy de acuerdo 12 24%
Total 49 100%
Figura 10
Renuncia
Renuncia
37
12
0 0% 0 0% % l 24%
MUY EN EN DESACUERDO  DEACUERDO MUY DE
DESACUERDO ACUERDO

La tabla 11 y la figura 10 dan a conocer el resultado de la encuesta de términos que
pudieran causar la renuncia de un trabajador, es asi que una mayoria de 76 % que
representa a 37 personas estan de acuerdo con dichos téerminos, asi mismo un 42 %
que es 12 personas estdn muy de acuerdo y no hay encuestados gque estan en algun

desacuerdo.
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5.2 Contrastacion de hipotesis.

Hipotesis general

Paso 1: Formulacion de la hipdtesis

Ho: No existe relacion significativa entre el proceso de seleccion y rotacion del
personal en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

Hi: Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion y rotacion del personal
en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

Paso 2: Estadistico de prueba

La investigacion fue desarrollada estadisticamente con la prueba de Rho de Spearman

para datos no paramétricos, siendo un estadistico de prueba que determina la

correlacion que existe entre variables de estudio, con un grado de significancia de

0=0,05.

Paso 3: Calculo estadistico

Para el calculo estadistico de las variables de estudio proceso de seleccién y rotacién

del personal en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima se

realiz6 con la ayuda del SPSS v.25 tal como indica la tabla 12

Tabla 12
Rotacion de personal y Proceso de seleccion

Correlaciones

Proceso de  Rotacion de

seleccion personal
Rho de Proceso de Coeficiente de correlacion 1,000 ,682**
Spearman seleccion Sig. (bilateral) . ,000
N 49 49
Rotacion de Coeficiente de correlacion ,682** 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Paso 4: Conclusion

A un grado de significancia menor a 0,05 se demuestra que existe relacion
significativa y positiva de 0, 682 esto indica que es una relacion positiva moderada
entre proceso de seleccion y rotacion del personal en la Empresa AYC Operador

Logistico SAC en la ciudad de Lima.

Hipotesis especifica 1

Paso 1: Formulacion de la hipdtesis

Ho: No existe relacion significativa entre seleccion inicial y rotacion del personal en
la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

Hi: Existe relacion significativa entre seleccién inicial y rotacion del personal en la
Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

Paso 2: Estadistico de prueba

La investigacion fue desarrollada estadisticamente con la prueba de Rho de Spearman

para datos no paramétricos, siendo un estadistico de prueba que determina la

correlacion que existe entre variables de estudio, con un grado de significancia de

0=0,05.

Paso 3: Célculo estadistico

El célculo estadistico para la dimension seleccion inicial y rotacion del personal en

la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima se realiz6 con la

ayuda del SPSS v.25 tal como indica la tabla 13
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Tabla 13
Rotacion de personal y Seleccion Inicial

Correlaciones

Seleccion Rotacion de

Inicial personal
Rho de Seleccion Inicial ~ Coeficiente de 1,000 ,702**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 49 49
Rotacion de Coeficiente de ,702** 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 49 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Paso 4: Conclusion

A un grado de significancia menor a 0,05 se demuestra que existe relacion
significativa y positiva de 0, 705 esto indica que es una relacion positiva moderada
entre la seleccion inicial y rotacion del personal en la Empresa AYC Operador

Logistico SAC en la ciudad de Lima.

Hipotesis especifica 2

Paso 1: Formulacién de la hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre seleccion sustantiva y rotacion del personal
en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

Hi: Existe relacion significativa entre seleccion sustantiva y rotacion del personal en
la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

Paso 2: Estadistico de prueba

La investigacion fue desarrollada estadisticamente con la prueba de Rho de Spearman

para datos no paramétricos, siendo un estadistico de prueba que determina la
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correlacion que existe entre variables de estudio, con un grado de significancia de
0=0,05.

Paso 3: Célculo estadistico

El célculo estadistico para la dimensidn seleccion sustantiva y rotacion del personal
en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima se realizé con la

ayuda del SPSS v.25 tal como indica la tabla 14

Tabla 14
Rotacion de personal y Seleccidn sustantiva

Correlaciones

Rotacion de  Seleccion

personal Sustantiva
Rho de Rotacion de Coeficiente de 1,000 ,654**
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 49 49
Seleccion Coeficiente de ,654** 1,000
Sustantiva correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Paso 4: Conclusion

A un grado de significancia menor a 0,05 se demuestra que existe relacion
significativa y positiva de 0, 654 esto indica que es una relacién positiva moderada
entre la seleccion sustantiva y rotacion del personal en la Empresa AYC Operador

Logistico SAC en la ciudad de Lima.
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Hipotesis especifica 3

Paso 1: Formulacion de la hipdtesis

Ho: No existe relacion significativa entre seleccion contingente y rotacion del
personal en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

Hi: Existe relacion significativa entre seleccion contingente y rotacion del personal
en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima.

Paso 2: Estadistico de prueba

La investigacion fue desarrollada estadisticamente con la prueba de Rho de Spearman

para datos no paramétricos, siendo un estadistico de prueba que determina la

correlacion que existe entre variables de estudio, con un grado de significancia de

0=0,05.

Paso 3: Célculo estadistico

El célculo estadistico para la dimension seleccion contingente y rotacion del personal

en la Empresa AYC Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima se realizé con la

ayuda del SPSS v.25 tal como indica la tabla 14

Tabla 15
Rotacion de personal y Seleccidn contingente

Correlaciones

Rotacién de Seleccién

personal Contingente

Rho de Rotacion de Coeficiente de 1,000 ,712%*
Spearman personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 49 49

Seleccion Coeficiente de J712** 1,000
Contingente correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Paso 4: Conclusion

A un grado de significancia menor a 0,05 se demuestra que existe relacion
significativa y positiva de 0, 712 esto indica que es una relacién positiva moderada
entre la seleccion contingente y rotacion del personal en la Empresa AYC Operador

Logistico SAC en la ciudad de Lima.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El estudio realizado de la empresa AYC Operador Logistico SAC fue con la
finalidad de establecer la relacion entre el proceso de seleccion y rotacion del personal,
hoy en dia es relevante tratar sobre estos temas ya que las organizaciones cuidan el
potencial humano, asi como los gerentes dedican un tiempo para gestionar la rotacion
voluntaria o no voluntaria de su personal, al respecto se encontrd teorias que respaldaron
la investigacion. El proceso de recoleccion de datos permitié analizar claramente la
percepcion que tienen los colaboradores respecto al proceso de seleccion tal como indica
los resultados que en un 94 % conformado por 46 personas encuestadas estan muy de
acuerdo con el proceso de seleccion que debe haber en la empresa considerando que se
debe respetar las normativas internas de la organizacion, asi mismo plantear
acertadamente el perfil del puesto sobre todo en el area de ventas, ahora en cuanto a la
rotacion de personal consideran 31 encuestados que representan el 63 % estan en muy de
acuerdo que existe rotacion de personal esto porque la forma como los contratan en la
empresa, por otro lado no les brindan programas de induccidn y capacitaciones.

Por lo cual los resultados obtenidos al momento de hacer la contrastacion de la
hipotesis indican claramente que existe relacion significativa y positiva entre el proceso
e seleccion y rotacion del personal de la empresa AYC Operador Logistico SAC en el afio
2021, dicho resultado coincide con Chacdn, (2017)presenta la Tesis “Andlisis del
proceso de seleccion y su impacto en la rotacion del personal de la Empresa Market line
Peru SAC” llega a la conclusién que al no realizar procedimientos técnicos para el
proceso de reclutamiento y seleccion del personal aplicando evaluaciones de criterios
particulares para cada candidato, causa desercién o rotacion del personal perjudicando la
productividad y reduccién de grupos e trabajo en la empresa. Por su parte Rubio &

Villagran, (2017), realizaron el estudio de “La rotacion de personal y su incidencia en el
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desempefio del talento humano en la Corporacion Fiales” de la Universidad de
Guayaquil, concluyen que el bajo rendimiento de los colaboradores se debe a que existe
un nivel alto de rotacion, tomando en cuenta estos resultados proponen los investigadores
nuevas estrategias como un plan de accion para evitar ausentismo del personal.

Para tomar acciones acertadas es importante tomar en cuenta la teoria que respalda
toda accion organizacional tal como indica Chiavenato, (2007) el autor define el proceso
de seleccion, al reclutamiento de un personal idoneo, para satisfacer las necesidades en el
puesto requerido, manteniendo o aumentando la eficiencia de la organizacion. Asi mismo
solucionara la adecuacion de la persona, buscando la eficiencia y eficacia del personal en
el puesto de trabajo, tomando en cuenta que el proceso de seleccidn tiene etapas relevantes
para el logro pleno del propdsito organizacional. EI mismo autor Chiavenato, (2007)
define como un aspecto importante dentro de la dinamica de una organizacion, la rotacién
de personal es el incremento o reduccidn de personal entre una organizacion y su entorno.
Esto puede expresarse en forma porcentual entre los ingresos y retiros de colaboradores
de la empresa, tanto mensual como anual que les permite diagnosticar, prevenir y
pronosticar causas de dicha rotacion.

En tal sentido se considera que el proceso de selecciéon va de la mano con la
rotacion del personal en vista que el primero debe ser muy bien gestionado cumpliendo
los procedimientos normativos de la empresa, asi como legalmente para garantizar que el
personal que trabaja cuenta con el perfil del puesto de trabajo y evitar rotundamente la

ausencia o rotacion del personal.
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CONCLUSIONES

1. A un grado de significancia menor a 0,05 se demuestra que existe relacion
significativa y positiva de 0, 682 esto indica que es una relacion positiva moderada
entre proceso de seleccion y rotacion del personal en la Empresa AYC Operador
Logistico SAC en la ciudad de Lima. Esto indica que la seleccién del personal va
de acuerdo al perfil del puesto y todo el proceso se desarrolla tomando en cuenta
las normativas internas de la empresa y con la veracidad que corresponde, con la
finalidad de evitar el ausentismo, rotacion del personal de la organizacion.

2. A un grado de significancia menor a 0,05 se demuestra que existe relacion
significativa y positiva de 0, 705 esto indica que es una relacion positiva moderada
entre la seleccion inicial y rotacion del personal en la Empresa AYC Operador
Logistico SAC en la ciudad de Lima. Se puede interpretar que en la seleccion
inicial los requerimientos van acorde al perfil del puesto por lo tanto se evitard
contratar al personal que no tenga la experticia que se requiere evitando la rotacion
en la empresa.

3. A un grado de significancia menor a 0,05 se demuestra que existe relacion
significativa y positiva de 0, 654 esto indica que es una relacién positiva moderada
entre la seleccidn sustantiva y rotacion del personal en la Empresa AY C Operador
Logistico SAC en la ciudad de Lima. Es importante resaltar que la evaluacion del
postulante, asi como la entrevista es sustancial para tomar decisiones que personal
es el indicado para el puesto, siendo a largo plazo evitar la rotacion del personal
de la empresa.

4. A un grado de significancia menor a 0,05 se demuestra que existe relacion
significativa y positiva de 0, 712 esto indica que es una relacion positiva moderada

entre la seleccion contingente y rotacion del personal en la Empresa AYC
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Operador Logistico SAC en la ciudad de Lima. Esto indica que al momento de
contratar al personal idoneo es necesario solicitar contingencias tal como
referencias de recomendaciones para evitar posteriormente la rotacion del

personal de la empresa.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la empresa AYC Operador Logistico SAC, mejorar los
procedimientos de seleccion del personal, sobre todo elaborando un manual de
organizacion y funciones con la finalidad de esclarecer los puestos de trabajo y
tengan claro el perfil de dichos puestos para cuando realicen convocatorias de
nuevo personal y evitando el ausentismo, desercion o rotacion del personal.

2. Al momento de elaborar el perfil del puesto debe intervenir el jefe de recursos
humanos para delinear el requerimiento que necesita el postulante y seleccionar
los candidatos de acuerdo a requisitos minimos, asi mismo disefiar una entrevista
inicial breve, con la finalidad de asegurarse de que el interesado estd realmente
comprometido y aprenda sobre el trabajo.

3. La oficina de recursos humanos debe aplicar diversos métodos tal como
entrevistas, pruebas practicas y psicologicas con la finalidad de evaluar la
experiencia, las habilidades y destrezas a profundidad que cuenta el postulante
para el puesto de trabajo.

4. Se recomienda que deben aplicar estrategias contingentes antes de la firma de
contrato ya que la empresa no solo requiere que la persona contratada demuestre
competencias y profesionalismo, sino también algunas referencias medicas,

econdmicas, entre otros con el proposito de evitar futuros problemas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Proceso de seleccion y rotacion del personal en la Empresa AYC Operador Logistico SAC - Lima

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS VARIABLES

METODOS

Problema general:

¢Cbémo se relaciona el proceso de
seleccion y rotacion del personal en
la Empresa AYC Operador
Logistico SAC en la ciudad de
Lima ?

Problemas especificos:

a) ¢De qué manera se relacional la
seleccion inicial y rotacién del
personal en la Empresa AYC
Operador Logistico SAC en la
ciudad de Lima?

b) ¢(Cémo se relacional la seleccién
sustantiva y rotacion del personal en
la. Empresa AYC Operador
Logistico SAC en la ciudad de
Lima?

c) ¢Cual es la relacional de la
seleccion contingente y rotacion del
personal en la Empresa AYC
Operador Logistico SAC en la
ciudad de Lima?

Objetivo general:

Establecer la relacion entre el
proceso de seleccion y rotacion del
personal en la Empresa AYC
Operador Logistico SAC en la
ciudad de Lima

Objetivos especificos:

a) Identificar la relacion entre
seleccion inicial y rotacién del
personal en la Empresa AYC
Operador Logistico SAC en la
ciudad de Lima

b) Establecer la relacion entre
seleccion sustantiva y rotacién del
personal en la Empresa AYC
Operador Logistico SAC en la
ciudad de Lima

c) Identificar la relacién entre
seleccion contingente y rotacion
del personal en la Empresa AYC
Operador Logistico SAC en la
ciudad de Lima.

Hipétesis general: V: Seleccion
Existe relacion significativa
entre el proceso de seleccion y
rotacion del personal en la
Empresa AYC Operador
Logistico SAC en la ciudad de

Lima

1. Seleccion inicial
2. Seleccion sustantiva
3. Seleccidn contingente

Hipétesis especificas: V: Rotacion de personal

1. Transferencia

a) Existe relacién significativa 2. Ascensos
entre seleccion inicial y 3. Jubilacién
rotacion del personal en la 4. Despido
Empresa AYC Operador 5.Renuncia

Logistico SAC en la ciudad de
Lima

b) Existe relacidn significativa
entre seleccidn sustantiva y
rotacion del personal en la
Empresa AYC Operador
Logistico SAC en la ciudad de
Lima

c) Existe relacion significativa
entre seleccidn contingente y
rotacion del personal en la
Empresa AYC Operador
Logistico SAC en la ciudad de
Lima

Método de investigacion:
Cientifico

Meétodos especificos:
Inductivo, deductivo, analitico
Tipo de investigacion: Basica
Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion:

No experimental, transversal,
descriptivo correlacional.

Poblacién: 49 colaboradores
Muestra: 49 colaboradores
muestran censal

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario




Anexo 2: Matriz de operacionalizacidn de variables.

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Proceso de
Seleccion

Robbins & Judge,
(2013), nos menciona
ensu libro
“Comportamiento
Organizacional” que el
objetivo de un proceso
de seleccion es
identificar
correctamente a los
recursos humanos que
cumplan con los
requisitos del puesto y
ademas que tengan
cualidades individuales
como habilidad y
experiencia.

Para elegir a la persona
idénea que ocupe el
puesto, es
imprescindible seguir
procedimientos para la
recoleccion de
informacion, tomando
en cuenta que la
primera etapa es la
seleccion inicial,
seguido de la seleccion
sustantiva y finalizando
en la seleccion
contingente.

Seleccion inicial

Presenta la institucion lineamientos para el proceso de seleccion

Existe requisitos para los puestos de trabajo

Presenta documentos principales como postulante

Seleccion sustantiva

Aplica diferentes pruebas para la seleccion de personal

Considera la empresa labores de prueba para la seleccion de
personal

Reconoce que las entrevistas personales son importantes para la
seleccion de personal

Seleccion
contingente

Existe evaluacion médica para la seleccion de personal

Reconoce que se contrata personal discapacitado

Considera importante las referencias de un trabajo anterior

Likert:
1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. casi siempre
5. Siempre
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DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Existe cambio de puestos de trabajo en la empresa
Transferencia Cambios de puestos deben ser evaluados
Existe reduccion de puestos de trabajo
Promueven el ascenso en la empresa
Al determinar la salida
ya sea voluntaria o .
_ involuntaria del Ascenso Existe recompensa por ascenso de puesto
Chiavenato, (2007) ersonal, se tomaré en
Define como un aspecto P ' dimi . .
importante dentro de la cuenta procedimientos Existe preferencias para los ascensos de puesto Likert:
PO para la recoleccidn de
dindmica de una informacion respecto a 1. Nunca
Rotacidon del organizacion, la N résp - 2. Casi nunca
2 la variable y La edad es limitante para las labores en la empresa
Personal rotacién de personal es . 3. A veces
. considerando los bilacié e
el incremento o - . Jubilacion . . . o 4. casi siempre
reduccién de personal motivos de la rotacion Realizan prondstico de disponibilidad de empleados en la 5. Siempre
entre una organizacion tal como If'71 empresa
y su entorno transferencia,
JUb.'IaC'On‘ ascenso, Reconoce como acciones disciplinarias los despidos del personal
despido y renuncia del )
personal. Despido i .
Reconoce que los despidos son por falta de adaptabilidad del
colaborador
Reconoce que las renuncias en por el sueldo
Renuncia Existe correcciones para disminuir las renuncias

Reconoce que las renuncias son por falta de capacitaciones
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Anexo 3: Matriz de Construccion del Instrumento

i ESCALA
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES N° ITEMS DE
MEDICION
Presenta la empresa 1 Considera que se cumple las normas de la empresa para el proceso de seleccion
lineamientos para el Se respeta el cronograma de fechas para la presentacién de documentos para postular a un
proceso de seleccion 2 puesto de trabajo
’ Existe proceso de 3 La empresa utiliza diferentes medios de comunicacion para publicar el requerimiento de
SELECCION  reclutamiento de personal
INICIAL personal 4 Laempresa publica claramente los requisitos relevantes para postular a un puesto de trabajo
Presenta documentos 5 Para la empresa es indispensable la presentacién del CV del postulante
principales como Lo . .
postulante 6 Parala empresa es indispensable la presentacién de una carta de recomendacion
Aplica diferentes pruebas 7 Laempresa aplica pruebas de conocimiento a los aspirantes al puesto de trabajo Likert:
para la sleleccmn de 8 Laempresa aplica pruebas psicoldgicas a los aspirantes al puesto de trabajo 1. Nunca
rson . o . . ;
d persona 9 Laempresa aplica pruebas de habilidades y destrezas a los aspirantes al puesto de trabajo 2. Casi
PI’OCES(_), € . Es importante las labores nunca
Seleccion SELECCION e prueba para la 10 Laempresa aplica trabajo de prueba por un tiempo determinado 3. A veces
SUSTANTIVA  seleccion de personal 4. casi
siempre
Recon_oce que las 11 considera que a la entrevista personal es indispensable para la seleccion de personal 5. Sier?]pre
entrevistas personales
son importantesparala 15 considera que las entrevistas deben ser estructuradas para el proceso de seleccion del personal
seleccién de personal
Existe evaluacion médica 13 Laempresa solicita certificado médico a los postulantes para el puesto de trabajo
para la seleccién de . . - - .
personal 14 Considera que es importante solicitar certificado de consumo de estupefacientes
i Reconoce que se contrata 15 La empresa considera una prueba especial para el personal con discapacidad
SELECCION  personal discapacitado 16 Se busca incluir a las personas con discapacidad de acuerdo a sus habilidades
CONTINGENTE 17 C d to adicional es i tante solicitar | f ias de trabaj teri
Considera importante las omo documento adicional es importante solicitar las referencias de trabajos anteriores
referencias de un trabajo
anterior 18 Laempresa solicita antecedentes judiciales de familia como documento adicional
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES N° ITEMS SHC/ALA DI2

MEDICION




Rotacion de
Personal

Existe cambio de puestos de

) 1  Frecuentemente hay cambios de personal en los puestos de trabajo en la empresa
trabajo en la empresa
Cambios de puestos deben . .
TRANSFERENCIA g/ evaluados 2 Considera que los cambios de puestos deben ser evaluados
Existe reduccion de puestos 3 La situacion de la emergencia sanitaria hizo que la empresa reduzca los puestos
de trabajo de trabajo
Promueven el ascenso en la 4 Considera usted que merece un ascenso en la empresa
empresa 5  Si hay preparacion del colaborador debe haber ascensos en la empresa
ASCENSO Existe recompensa por 6 Todo ascenso considera que debe haber una bonificacion especial
ascenso de puesto
Existe preferencias para los 7  Enlaempresa predomina las preferencias familiares para los ascensos
ascensos de puesto
. Si hay un colaborador en la empresa que pasa de 60 afios invitan al retiro
La edad es limitante para las Considera que la experiencia es mas importante que la edad para cumplir labores
) labores en la empresa 9 asianadas eqn la em Fr)esa P a P P
JUBILACION Realizan prondstico de ’ P
. AN P La empresa realiza anticipos de disponibilidad de colaboradores para los puestos
disponibilidad de empleados 10 .
de trabajo
en la empresa
Reconoce como acciones 11 Usted cumple sus labores como indica las normativas de la empresa para evitar el
disciplinarias los despidos despido
del personal 12 Laempresa otorga memorandum si hay constante falta a sus labores
DESPIDO . 13 Usted percibe que los despidos son por falta de adaptabilidad de los colaboradores
Reconoce que los despidos en la empresa
son por falta de adaptabilidad La empresa debe capacitar a los colaboradores para evitar despidos que perjudica
del colaborador 14 P P P P que pery
a la empresa
Reconoce que las renuncias 15 Considera que el personal renuncia porque no estan conformes con el sueldo que
en por el sueldo ganan
Existe correcciones para 16 La empresa evita las renuncias porque considera que debe hacer correcciones
disminuir las renuncias laborales
17 Recibe invitaciones de capacitaciones sobre la labor que realiza en la empresa
RENUNCIA
Reconoce que las renuncias
son por falta de 18 Usted opina que debe ser frecuente las capacitaciones para evitara las renuncias

capacitaciones

en la empresa

Likert:
1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. casi siempre
5. Siempre
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Anexo 4: Cuestionario

La finalidad del cuestionario es contar con la informacion que proporciona los
colaboradores de la empresa AYO Operador Logistico SAC respecto al proceso de
seleccidn y rotacion del personal. Por lo cual se solicita leer y marcar la respuesta con un
X en el casillero tomando en cuenta la escala siguiente:

1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 Siempre
ITEMS
NO PROCESO DE SELECCION ESCALA
SELECCION INICIAL 112 |3 14 |3
1 Considera que se cumple las normas de la empresa para el proceso de
seleccion
2 Se respeta el cronograma de fechas para la presentacion de documentos
para postular a un puesto de trabajo
3 La empresa utiliza diferentes medios de comunicacion para publicar el
requerimiento de personal
4 La empresa publica claramente los requisitos relevantes para postular a un

puesto de trabajo

5 Para la empresa es indispensable la presentacion del CV del postulante

Para la empresa es indispensable la presentacion de una carta de

6 -

recomendacion

SELECCION SUSTANTIVA 1 2 3 4 5

7 La empresa aplica pruebas de conocimiento a los aspirantes al puesto de

trabajo
8 La empresa aplica pruebas psicoldgicas a los aspirantes al puesto de

trabajo
9 La empresa aplica pruebas de habilidades y destrezas a los aspirantes al

puesto de trabajo

10 La empresa aplica trabajo de prueba por un tiempo determinado

considera que a la entrevista personal es indispensable para la seleccion

1 de personal

12 Considera que las entrevistas deben ser estructuradas para el proceso de
seleccion del personal

SELECCION CONTINGENTE 1 |12 |3 |4 |5

13 La empresa solicita certificado médico a los postulantes para el puesto de
trabajo

14 Considera que es importante solicitar certificado de consumo de
estupefacientes

15 La empresa considera una prueba especial para el personal con
discapacidad

16 Se busca incluir a las personas con discapacidad de acuerdo a sus
habilidades

17 Como documento adicional es importante solicitar las referencias de
trabajos anteriores

18 La empresa solicita antecedentes judiciales de familia como documento

adicional
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N© ITEMS
ROTACION DE PERSONAL ESCALA
TRANSFERENCIA 3 |4
1 Frecuentemente hay cambios de personal en los puestos de trabajo en la
empresa
2 Considera que los cambios de puestos deben ser evaluados
3 La situacion de la emergencia sanitaria hizo que la empresa reduzca los
puestos de trabajo
ASCENSO
4 Considera usted que merece un ascenso en la empresa
5 Si hay preparacion del colaborador debe haber ascensos en la empresa
6 Todo ascenso considera que debe haber una bonificacion especial
7 En la empresa predomina las preferencias familiares para los ascensos
JUBILACION 2 | 3| 4
8 Si hay un colaborador en la empresa que pasa de 60 afios invitan al retiro
9 Considera que la experiencia es mas importante que la edad para cumplir
labores asignadas en la empresa
10 La empresa realiza anticipos de disponibilidad de colaboradores para los
puestos de trabajo
DESPIDO 2 | 3|4
11 Usted cumple sus labores como indica las normativas de la empresa para
evitar el despido
12 La empresa otorga memorandum si hay constante falta a sus labores
13 Usted percibe que los despidos son por falta de adaptabilidad de los
colaboradores en la empresa
14 La empresa debe capacitar a los colaboradores para evitar despidos que
perjudica a la empresa
RENUNCIA 3 |4
15 Considera que el personal renuncia porque no estan conformes con el
sueldo que ganan
16 La empresa evita las renuncias porque considera que debe hacer
correcciones laborales
17 Recibe invitaciones de capacitaciones sobre la labor que realiza en la
empresa
18 Usted opina que debe ser frecuente las capacitaciones para evitar las

renuncias en la empresa




Anexo 5: Confiabilidad y validez del instrumento

Sobre la VVariable Proceso de Seleccion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

1.055 18

Sobre la Variable Rotacion de Personal

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

1.054 18

Tabla de validez segiin la escalade Oa 1

0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy Confiable

0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta
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INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

FICHAS DE VALIDACION

DATOS GENERALES
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Titulo de la Investigacion: “Proceso de Seleccion y Rotacion del Personal en la Empresa AYC Operador
Logistico SAC - Lima, 2021”

ASPECTOS DE VALIDACION.

Indicadores Criterios

Deficiente

Baja

Regular

Buena

Muy bueno

]

11

16

21

26

k|

36

41

46 | 51

56

61

66

71

7|8

ge | 91

96

5 (10

15

20

25

30

35

40

43

50 | 55

60

65

70

75

BD | &85

S0 | 95

100

Esta formulado
con lenguaie

apropiado

-

. Claridad

95

st expresac en
conducias
observables

2. Objetividad

94

Aderuado &
avance de la
ciencia

[¥E)

. Actualidad

95

Exi=te una
ofgANZACion
gica

4. Organizacion

94

Comprende los
agpectos en
cantidad y calidad

5. Suficiencia

95

Adecuado para
valorar los
] 1oE de
iy

6. Intencionalidad

Basado en
aspectos tedricos
cientificos

7. Consistencia

Entre log indices.

8. Coherencia nicatores

La estrategia
9. Metodologia

g R

10. Pertinencia para la

PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente

b) Baja

¢) Regular

o4

d) Buena

€) Muy buena

Nombres y Apellidos:

Yuliana Vargas Ariste

DNI N°

20122105

Direccion domiciliaria:

Calle Neptuno 241 San Carlos

Teléfono/Celular:

943033600

Titulo Profesional

Licenciada en Administracién

Grado Académico:

Maestra

Firma
Lugar y fecha: Huancayo 12/12/2021




DATOS GEMERALES

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
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Titulo de la Investigacion: “Proceso de Seleccion y Rotacion del Personal en la Empresa AYC Operador
Logistico SAC - Lima, 2021
ASPECTOS DE VALIDACION.

Indicadores Criterios

Deficiente

Baja Regular

Muy bueno

b|E i1 | 18

21

2% | 3| 3| | 4 4 | 51

B1 | B8 | ¥

]
o

0 [ 15 | 20

25

3 |35 | 40|45 (5D | S5

EQ

Esla formulndo
. Claridad o lengumjs
spropindc

a0

]

Esln expresado en
Objetividad candudias
chaervables

a0

=

SEnca.

Adecusdo o
Actualidad sance de la

81

logica.

, Exisie una
4. Organizacion egenzaciin

21

=

Compeende ks
Suficiencia mmpechos e
canlided y calidad

g5

=

ntencionalidad

Adecusdo cam
walorar oz
nstrumenics de
nvesiigscicn

a0

_ Bazado e
7. Consistencia =mpechos fscricos
sentficos

a0

=]

Coherencia

Entee: los indices,
ndicadores

a0

E. Metodologia

La esteriegin
responde o

propasiin del
disgnésic.

g0

10. Pertinencia pere

Es it y sdecuadn

me=sigacicn

o0

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente

PROMEDIO DE VALORACION 01

b} Baja

o) Regular d} Busna

&) Muy buena

Mombres y Apellidos:

Graciela Soledad Verastegui Velasquez

DN N®

20019805

Direccion domiciliaria:

Calle San Juan 210 San Antonio Huancayo

Telefono/Celular:

958601040

Titulo Profesional

Licenciada en Administracion de Empresas

Grado Académico:

Magister

=)

Lugar y fecha: Huancayo 28/11/2021

'qg'-.i:é..\

Firma




DATOS GENERALES

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
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Titule de la Investigacion: “Proceso de Seleccion y Rotacion del Personal en la Empresa AYC Operador
Logistico SAC - Lima, 2021"

ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente Baja Regular Buena Muy bueno
Indicadores Criterios ob|E 16 |21 |26 | 21| 36 | 4 46 | 51 |55 | 61 | 6B | 71 | TE Bl | B6 o 55
S |10 | 15|20 |25 |30 | 35 | 40 | 45 SO |55 |60 |65 | 7D | 75 | BD BS | =0 &5 100
Exti frmuisdc o0
1. Claridad o lenguaje:
spropsds
Esla exprasado =n 91
2. Objetividad mordudias
oibmervables
tdecunds sl o1
3. Actualidad mence g b
CiEnGE.
Exisie uns o1
4. Organizacion oeganizacin
Compeerde los 91
5. Sufidiencia aspecios &n
canlidad y calidad
Adecusds pam 94
. . walomr o
6. Intencionalidad sk e
invesligacicn
Bazadc e 9
7. Consistencia mmsecios tedricos
centiicos
B. Coherencia F"hi'“ indies, 20
Ls esteiegn i
. responde al
8. Metodologia i
disqndsfco.
Es it y sdecusdn 90
10. Pertinencia paraln
PROMEDIO DE VALORACION 01
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja ¢} Regular d) Buena .Muy buena
Mombres y Apellidos: | Gina Ursula Lifian Ramirez DNI N® 20055692
Direccion domiciliaria: | CC HH Juan Parra del Riego G-1 Dpto 301 Teléfono/Celular: | 954791625

Titulo Profesional

Licenciada en Administracion de Empresas

Grado Académico:

Maqgister

Lugar y fedha: Huancayo 02/12/2021
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Anexo 6: Data de procesamiento de datos

VARIABLE 1: PROCESO DE SELECCION

Muestra

D[ sInlajalgvv]loluv|[o]ls|o|lolssololg(N|o|v[o]o|gv|v]lols|o]lgv]olN ool v|lv|v]lv]le|[v]wv]wn|wn
= IPaVH I VA IRV (RN IRNE IPaVE [N IXaVA IRl (KNl IRV IaVE IRVl (RN IaVE IRV IRl IRaNH IRaVE (RN IOV [aNH [RoNH IRaVA IRVE [N INA IRaNH [RoNT IRaNl IPVE [N [RaNA IRV (RN INE IR aNl IR INaVR IaNH [N VA oVl IRl oV NN [Nl QN
[ I FC N N R B BT N R T R ENY IR AN B I F T R IR I N N S e B ENY B N T B B N B e IR N B N - IR R R S T AN AN R A
OlN|[NN|N[N|N|N[NN| NSNS NN RS NN NSRS N NSRS S S S NS S NS N S S N NS S S
=l I BRI DA Bl Bl B Bl Ea ) B Bl B B E e B B Be) Bl B B B DA Bl Bl B B B B B B B T B B 1 B A Bl B BN oA B B B B A BRA B I BT K 1 e
= N IRV INaVA IRaNH [RoNT IXaVA IRaNH [Nl IRaVA IRaNH (RN INaVE IaNH IRl oV IRaNH IRV IV IRaNA IaNH (RSN IaNA [Nl [RoNT IRaVA IRaNH [N IaNA IaNH [RoNl IRaNA IraNl [Nl IRNE IPaNE [RaNT INaVE IaVE IRV IRoVA IaNH (RN IRaVE I'aNE IRV oV IRaNE [Nl N
e R R N R E B R ) M R N o R R N F Y R S R e E= M R R R N A P S B N N R A R Y R Y R N I M R Y Y R RS S
SIN[IRIRININNNRINNNNSISISISNSRSISSQINSNNSINSNSlo|NNRININSSSSISNSSSSSSSS
=
Ll |wvw|v|s| ||| || ||| |wv|v]|s|v|v|s| ||| |[v]|v|s| s ||| ||| v]| ||| |0
w
mﬂ5445445555555444455544444554455445554544455555555
i
o
=
_Mm4545333344444333444344333333334444334344443334444
o
o
,ME3454445545445445544455544455443344433333444444444
o
2
B G R BRI NI R S R B E R R B B G i Kl G Kl I Kl I U VoY TSR Vo) IS I PSR I IR Ol Y O I Kl ] I I Y Rl I )
)
B4554444444544455554455555444455444554455555454544
N[ S S| S| SFwo|S|oo|ov|in|s| || ||| ||| |wv|v|v|v|v]|s|s|(v|v]|v]|v]| (|| wv]|wv]|n| <
AVnﬂ5455444445555555455555544445555555555455544444555
=
2
-—Nm5455444555444454444444455555445544555544445545454
=
@
=
OO TS| |F| S|BSSOSO FIN[F || T (][N ||
o
2
ﬂ84545444455454545444554445555554444444555544455544
)
Nt |T TS| T[T |||V |TF (| OO ||| T[T |TF T[T T[T T WO T || O
(€= oV RS0 VD IR R IV IOV IENE IaNE IGNE IR IS I Rl el IR ] IV I (aVE IaVE VR I IOV VT [RSE IR D ] IOV oY Kool VD IGVE I IOV IR D IS D I I RS R Rl ] IV IV ) ) IR o] s
R oY TSY I TR VST IS I ISl IS o N (ol SOl I o TOY VY GG B ISl IS TR I VS VR oY VSN IS IS S IS Il (S I TN (VO VR I o VS I TR IS Vo I o [ToY VR NV R VSR Vo) TR IS I I
<
e
m45545554444545544445555445445544555554444545453334
2
e
m35444444554455554445545454455555454444555544554455
=}
a
NS TN I I [l Vo0 I o VoY VR RPN VSl VLN I o IO Y ISP I ISl VSR TR IS IS I Bl Vo TR RO (VS IS ISl (Sl VR I o (VS IS NN ISl VR I o VSY IS I Il ool I o oY Vo To R oY D)
IR IR S R R R N A I R I I R R R A R S R A B B A I I R S B N A R R I A R A S I R R R N A I R D A
o| || nlo|~|[oloa|lo| o |m nlol~|o|lo|lo| o c|m nlols|olalo| oo wlol~|ola
I K S K R N S RCY ] b o} fac] g s ] o) [ af RS D ] ] S ] ST BT IS RS ] bl B Bl S el 1) ) [ g S e ] u) (s Jal RS v o) X




84

VARIABLE 2 : ROTACION DE PERSONAL

Muestra
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Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana

SHEe I e~ BL0 4 B m@

|23
[ aflve [ allvi [ allor | alloz [ allos [ ver [ ver [ v [ v [ v | v [ v [ var
1 73 76 2 o7 2
2 73 74 23 25 25
3 74 78 2 27 27
4 79 7 2 27 27
5 78 7 23 25 2
6 76 73 2 2 2
7 79 72 23 25 24
8 79 76 25 25 25
9 81 75 23 27 2
10 78 75 2 28 26
11 76 73 22 26 25
2 75 7 2 27 26
13 i 79 2 27 27
14 75 76 2 27 23
15 70 76 2 29 26
16 73 7 23 27 27
17 74 73 24 25 27
18 70 76 2 26 26
9 69 78 2 26 26
20 70 76 25 27 2
21 70 78 2 27 27
2 70 80 2 27 28
23 70 75 2 27 25

Archiva  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHED -« BLFAE A E

wi O [@]

| mMombre | Tipp | Anchura | Decimales| Etiqueta | valores | Perdidos | Columnas| Alineacién | Medida | Ral
1 V2 MNumérico 8 0 Raotacian de personal  Minguno Ninguno 8 = Derecha i Ordinal “ Entrada
2 V1 MNumérico ] 0 Proceso de seleccidn Minguno MNinguno ] Derecha ol Ordinal “w Entrada
3 D1 MNumérico 8 0 Seleccion Inicial MNinguno Ninguno 8 Derecha i Ordinal “ Entrada
4 D2 MNumérico 8 0 Seleccion Sustantiva  Minguno Minguno g Derecha <l Ordinal “w Entrada
5 D3 MNumérico ] 0 Seleccion Continge... Minguno MNinguno ] Derecha ol Ordinal “w Entrada
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1"
12
13
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21
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2] —=
R
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"Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia™

SOLICITO: Permiso para aplicacién del instrumento

de recoleccion de informacién

SENOR Vladimir Capcha Prudencio Gerente general de la Empresa AYC OPERADOR LOGISTICO
SAC.

SG

YO, Darling Stefani Osorio Guidotti DNI N2 70993072 bachiller de la carrera profesional de
Administracién y Sistemas de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la prestigiosa
Universidad Peruana Los Andes, con domicilio en Asociacién de Vivienda. Raucana Mz, “H” Lt, 48 en
el distrito de Ate, colaboradora de su digna empresa ante Ud. Con el debido respeto me presento y
digo:

Con la finalidad de obtener mi titulo profesional de Licenciado en Administracién vengo realizando
la investigacién titulada:

PROCESO DE SELECCION Y ROTACION DEL PERSONAL DE LA EMPRESA AYC OPERADOR LOGISTICO
SAC- Lima, 2021. En tal sentido solicito a su digno despacho me otorgue el permiso respectivo para
la aplicacién del instrumento de recoleccién de informaciéon que ayude a determinar los resultados
del estudio.

POR LO EXPUESTO:

Pido a usted acceder a mi solicitud y se sirva ordenar a quién corresponda por ser justo.

Huancayo, 14 de Julio de 2021
=
P
. Jonathan Gianino
JEFE DE OPERACIONES
Darling Stefahi Osorio Guidotti GRUPO AC
DNI N2 70993072
Celular: 960266993
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Srta.
OSORIO GUIDOTTI DARLING STEFANI
DNI N° 70993072

Presente
Estimada Seriorita.

Me pongo en contacto con Ud. Como gerente general de la empresa AYC OPERADOR
LOGISTICO SAC, donde la gerencia brinda todas las facilidades necesarias, en
respuesta a la Solicitud enviada por la Srta. OSORIO GUIDOTTI DARLING STEFANI.

Por lo cual, mediante el presente hago constar que la Srta. Osorio Guidotti Darling
Stefani, identificado con DNI N° 70993072. Ha sido aceptada para realizar su trabajo de
investigacion, requisito para optar el grado de LICENCIADO EN ADMINISTRACION,
durante el periodo necesario para el fin ya mencionado, desarrollando el trabajo de
investigacion en “Proceso de Seleccién y Rotacion del Personal en la Empresa AYC
Operador Logistico SAC - Lima, 2021”

Atentamente.

R e

DIRECCION: CALLE LAS BRISAS 134, URB. ALTO LOS FICUS, SANTA ANITA
TELEFONO: 3624792



Anexo 8: Fotos de aplicacién del instrumento
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