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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdésito principal, determinar de qué manera el
reclutamiento ineficaz impacta en la productividad laboral de los trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

La investigacion se enmarcé en un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un
alcance descriptivo-correlacional. Se empled el método cientifico como enfoque general,
complementado con métodos especificos de tipo hipotético-deductivo. El disefio de
investigacion adoptado fue no experimental, correlacional y de corte transversal. La muestra
estuvo conformada por 107 trabajadores de la entidad en estudio, seleccionados mediante
muestreo censal.

La recoleccion de datos se efectud a través de un cuestionario estructurado, validado
mediante juicio de expertos y prueba piloto. El analisis de datos revel6 una correlacién positiva
moderada entre las variables reclutamiento ineficaz y productividad laboral, obteniendo un
coeficiente de Spearman de 0.678 con un nivel de significancia p = 0.000 (< 0.05). Dichos
resultados permiten concluir que el reclutamiento ineficaz impacta de manera adversa en los
niveles de productividad de los colaboradores, afectando el desempefio individual y colectivo,
asi como la eficiencia operativa de la organizacion.

El estudio pone de relieve la necesidad de optimizar los procesos de reclutamiento del
personal mediante estrategias mas efectivas, con el fin de garantizar la captacién de talento
idéneo y contribuir al fortalecimiento de la productividad organizacional, aspecto clave para
la sostenibilidad y éxito organizacional de la empresa.

Palabras clave: Reclutamiento ineficaz, Productividad laboral, Empresa Comunal

Multiservicios San Juan de Huayllay.



ABSTRACT

The primary purpose of this research was to determine how ineffective recruitment
impacts the labor productivity of the workers at the Empresa Comunal Multiservicios San Juan
de Huayllay, 2025.

The study was framed within a quantitative approach, classified as basic research with
a descriptive-correlational scope. The general method employed was the scientific method,
complemented by specific hypothetical-deductive methods. The research design adopted was
non-experimental, correlational, and cross-sectional. The sample consisted of 107 workers
from the entity under study, selected through a census sampling technique.

Data collection was carried out through a structured questionnaire, validated by expert
judgment and a pilot test. Data analysis revealed a moderate positive correlation between the
variables of ineffective recruitment and labor productivity, obtaining a Spearman's correlation
coefficient of 0.678 with a significance level of p = 0.000 (< 0.05). These results allow us to
conclude that ineffective recruitment adversely impacts the productivity levels of employees,
affecting both individual and collective performance as well as the organization's operational
efficiency.

The study highlights the need to optimize recruitment processes through more effective
strategies to ensure the acquisition of suitable talent and contribute to strengthening
organizational productivity, a key aspect for the sustainability and success of the company.

Keywords: Ineffective recruitment, Labor productivityy, Empresa Comunal

Multiservicios San Juan de Huayllay.



INTRODUCCION

En el contexto actual, la gestion efectiva del talento humano establece un factor critico
para el éxito organizacional. La captacion de personal idéneo mediante procesos de
reclutamiento y seleccion eficientes es fundamental para garantizar el desempefio 6ptimo de
los trabajadores y, en consecuencia, lograr una mayor productividad de las organizaciones
(Chiavenato, 2017). No obstante, diversas entidades, especialmente aquellas de caracter
comunal o multiservicio, enfrentan serias dificultades en la implementacion de estrategias de
reclutamiento eficaces, lo que repercute negativamente en su rendimiento operativo y
sostenibilidad a largo plazo.

El reclutamiento ineficaz, entendido como la ausencia de una adecuada planificacion,
deficiencias en la utilizacion de fuentes apropiadas de captacion o la aplicacién de procesos
poco estructurados, compromete la calidad de los recursos humanos incorporados, afectando
no solo el rendimiento individual, sino también el logro de los objetivos organizacionales
(Robbins y Judge, 2020). La productividad laboral, por su parte, es vista como un indicador
clave de eficiencia, midiendo la capacidad de los trabajadores para generar bienes y servicios
a partir de los recursos disponibles.

Determina cuanto se produce de un conjunto disponibles de insumos, es la razén entre
las salidas de bienes y servicios y una o0 mas entradas de insumos, como mano de obra,
capital o administracion, mejorar la productividad significa mejorar la efectividad de la
organizacién. (Ramirez et al.,2022, p. 192)

La Empresa Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay, al igual que muchas
organizaciones de su tipo, enfrenta retos significativos en materia de gestion del talento
humano. En ese sentido, surge la necesidad de analizar como las deficiencias en los procesos
de reclutamiento pueden estar incidiendo directamente en los niveles de productividad laboral
de sus trabajadores. Este analisis resulta fundamental para proponer estrategias de mejora
que optimicen la captacion de talento y desarrollen un mejor desempefio organizacional.

La presente investigacion, por tanto, tuvo como propésito central determinar el

impacto del reclutamiento ineficaz en la productividad laboral de los trabajadores de la



Empresa Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay en el afo 2025. Para lograr dicho
propdsito, se desarrollé un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un alcance
descriptivo-correlacional y un disefio no experimental de corte transversal, aplicando
instrumentos validados para la recoleccion y el analisis de los datos.

Con esta investigacion se busca contribuir a la generacion de conocimiento aplicado
en el ambito de la gestion del talento humano, resaltando la importancia de establecer
procesos de reclutamiento sdélidos y estratégicos que impacten positivamente en la
productividad laboral, la eficiencia organizacional y el logro de resultados sostenibles.

En virtud de las explicaciones expuestas anteriormente, se consideré esencial la
realizacion de la presente investigacion, la cual ha sido estructurada siguiendo los
lineamientos establecidos en el Reglamento de Grados y Titulos de nuestra universidad
(2022). El desarrollo del estudio se organiza en los siguientes capitulos:

Capitulo I: El Problema de Investigacion. Se expone la idea inicial que da origen al
estudio, definiéndose con claridad el planteamiento del problema. Ademas, se formulan los
objetivos de la investigacion, se justifica la importancia del estudio y se delimitan los alcances
y posibles limitaciones que podrian influir en el proceso investigativo.

Capitulo II: Marco Tedrico. Este apartado compila los antecedentes mas relevantes y
las bases tedricas que sustentan cientificamente las variables de estudio (Reclutamiento
ineficaz y Productividad laboral). Asimismo, se formulan las hipétesis, se describen las
variables involucradas y se establece su correspondiente definicidn operacional.

Capitulo 1ll: Metodologia y Técnicas de Investigacion. Aqui se describe
detalladamente la metodologia adoptada, tipo y nivel, incluyendo la caracterizacion de la
poblacion y muestra, asi como las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion,
procesamiento y analisis de los datos. De igual modo, se expone el proceso de validacién y
confiabilidad del instrumento aplicado, junto con el cumplimiento de los principios éticos que
orientaron el trabajo de campo.

Capitulo IV: Resultados y Discusién. Se presentan y analizan los resultados obtenidos

mediante el procesamiento estadistico de los datos, apoyados en tablas y figuras elaborados

vi



con el software SPSS version 26. Posteriormente, se lleva a cabo la contrastacion de las
hipoétesis planteadas y la discusion de los hallazgos en relacion con el marco tedrico.
Finalmente, se formulan las conclusiones y recomendaciones orientadas a fortalecer
la gestion organizacional de la entidad objeto de estudio.
Por lo expuesto, ponemos a disposiciéon de la comunidad académica el presente
trabajo de investigacioén, abiertos a recibir observaciones y sugerencias que contribuyan a su
enriquecimiento.

Los Autores

Vii
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

En el ambito global, la gestion estratégica del talento se ha vuelto fundamental
para la competitividad organizacional. Algunos estudios apuntan que un proceso de
reclutamiento efectivo influye directamente en el desempefio de los empleados,
mientras que descuidarlo reduce la eficacia y puede provocar pérdidas econémicas
para la empresa (Firman y Inrawati, 2023).

El éxito sostenible de una organizacion esta estrechamente vinculado a la
calidad y gestion de su capital humano, el cual representa su recurso mas valioso. En
este contexto, el proceso de reclutamiento alcanza un rol estratégico, pues constituye
el primer filtro para identificar, atraer y seleccionar a los talentos mas idéneos que
contribuiran activamente al logro de los objetivos institucionales. Un reclutamiento
bien estructurado no solo permite incorporar colaboradores con las competencias
técnicas necesarias, sino también con la actitud, valores y vision alineados a la cultura
organizacional, lo cual fortalece el desempenio, la innovacion y la competitividad.

Por el contrario, un proceso de reclutamiento ineficaz—carente de criterios
claros, herramientas modernas y una planificacion adecuada—puede tener
consecuencias negativas a multiples niveles. No solo dificulta la identificacion de

candidatos adecuados, sino que también incrementa la rotaciéon de personal, los



costos operativos y la desmotivacion interna. Ademas, compromete la productividad
laboral, ya que la falta de personal capacitado o alineado con el puesto de trabajo
disminuye el rendimiento general y afecta la calidad de los resultados. A largo plazo,
esta ineficiencia impacta negativamente en la notoriedad de la empresa, debilitando
su posicionamiento frente a sus competidores y limitando su capacidad de crecimiento
y adaptacion en entornos cada vez mas dinamicos y competitivos.

De acuerdo con Flexi Ventures (2025) El proceso de reclutamiento representa
un componente esencial para alcanzar el éxito organizacional. La calidad del talento
humano determina en gran medida el rumbo de una empresa, por lo que una seleccion
inadecuada puede repercutir negativamente en su desempeno operativo y en la
percepcién que proyecta ante sus publicos de interés. En cambio, una politica de
contratacion bien estructurada y estratégicamente orientada permite captar a los
profesionales mas idéneos, quienes aportaran valor a la organizacion y contribuiran
decisivamente a su sostenibilidad a largo plazo.

Segun Delgado (2024) Esta situacién contribuye a una alta rotacion de
personal, fendbmeno costoso para las organizaciones de la region. De hecho, se
considera que la pérdida de talento afecta severamente la productividad, el clima
organizacional y la rentabilidad empresarial.

En nuestro pais coexisten dinamicas similares: el tejido empresarial esta
dominado por PYMEs que a menudo no disponen de procesos de seleccidon
estructurados ni de planes de formacion continua. Estudios locales confirman la
relacion causa-efecto entre la calidad de reclutamiento y la productividad. Por ejemplo,
una tesis realizada en una empresa de transporte peruana encontrd una relacion alta,
positiva y directa entre la eficacia en la seleccion de personal y la productividad de los
colaboradores.

Un proceso de reclutamiento ineficaz puede minar la productividad laboral de
una empresa de variadas maneras. La contratacién de candidatos con habilidades o

experiencia inadecuadas es un factor primordial, ya que estos trabajadores pueden
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1.2.

tener dificultades para cumplir con las expectativas del puesto, lo que resulta en un
bajo rendimiento y la necesidad de una supervisién excesiva. Asimismo, la seleccion
de empleados que no se ajustan con la cultura de la empresa puede generar conflictos
interpersonales, falta de colaboracion y un ambiente de trabajo negativo, todos los
cuales impactan negativamente en la productividad.

La Empresa Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay es una
organizacion local dedicada principalmente al transporte de carga y personal en el
sector minero (por ejemplo, opera volquetes en la Unidad Minera Chungar. En los
ultimos dos afos, esta empresa ha reportado indicadores de productividad laboral
inusualmente bajos, situacion que los directivos atribuyen a la carencia de politicas
claras de reclutamiento y seleccion de personal. Estudios de caso de empresas
peruanas similares ilustran las consecuencias de este problema.

Dado este escenario, la problematica principal a identificar es como la falta de
un reclutamiento estructurado (ineficaz) en la Empresa Comunal Multiservicios San
Juan de Huayllay esta impactando negativamente su productividad laboral, lo que
justifica la necesidad de esta investigacion.

Delimitacién de la investigacion
1.2.1. Delimitacién espacial

La presente investigacion se desarrollara en el distrito de Huayllay, provincia 'y
region de Pasco, Peru, teniendo como unidad de analisis a la “Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay” (ECOM SJ-Huayllay). Esta organizacion,
constituida como una comunidad campesina nativa, inicié sus actividades el 30 de
enero de 2014 y se encuentra actualmente activa. Su sede principal se ubica en la
calle Lima, barrio Arenales, sin nimero, en el distrito de Huayllay, de la provincia y
region Pasco.

1.2.2. Delimitaciéon temporal
Comprendera al periodo del primer semestre del afo 2025 (meses de enero a

junio)



1.3.

1.2.3. Delimitacion social

Estara comprendido por todos los colaboradores que se encuentran en planilla

el 1 de enero del 2025.

1.2.4. Delimitacién conceptual

a)

b)

Reclutamiento Ineficaz:

“Proceso de adquisicion de talento que no logra atraer, seleccionar o
contratar candidatos que posean las habilidades, la experiencia y la
adecuacién cultural necesarias para desempefar sus funciones de
manera efectiva y contribuir a los objetivos de la empresa”. (Flexi Ventures,
2025)

Productividad Laboral

“Es una medida del rendimiento econémico que compara la cantidad

de produccién con la cantidad de trabajo utilizada para generar dicha

produccion”. (Oficina de Estadisticas Laborales de EE.UU., 2024)

Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

¢, De qué manera el reclutamiento ineficaz impacta en la productividad laboral

de los trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay,

20257

1.3.2. Problemas especificos

a)

;De qué manera la planificacion del reclutamiento impacta en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 20257

¢De qué manera los canales de reclutamiento impactan en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal

Multiservicios San Juan de Huayllay, 20257



1.4.

1.5.

c)

¢ De qué manera la seleccion de personal impacta en la productividad
laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San
Juan de Huayllay, 20257

¢ De qué manera la induccion y capacitacién impactan en la productividad
laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San

Juan de Huayllay, 20257

Formulacion de objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar de qué manera el reclutamiento ineficaz impacta en la

productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San

Juan de Huayllay, 2025.

1.4.2. Objetivos especificos

a)

Establecer de qué manera la planificaciéon del reclutamiento impacta en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Comprobar de qué manera los canales de reclutamiento impactan en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Evidenciar de qué manera la seleccion de personal impacta en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Demostrar de qué manera la inducciéon y capacitacion impacta en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal

Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Justificacion de la investigacion

1.5.1. Justificacion tedrica

Este estudio busca contribuir al cuerpo tedrico existente relacionado con la

gestion del talento humano, especificamente en el area del reclutamiento y su
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vinculacién con la productividad laboral. Para ello se ha recurrido a teorias clasicas y
contemporaneas de la gestion del talento humano, lo que se pretende evidenciar es
cémo un proceso de reclutamiento mal estructurado repercute en los resultados de
las organizaciones. Asimismo, este trabajo permitira sostener investigaciones previas
al brindar evidencia empirica contextualizada a una empresa comunal, o que afiade
valor desde una perspectiva de aplicacién local con bases tedricas solidas.
1.5.2. Justificacion practica

La presente investigacion resulta Util para los directivos y trabajadores de la
Empresa Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay, pues brindara un diagnéstico
claro sobre las debilidades en sus procesos de reclutamiento y cémo estas afectan
directamente la productividad de sus trabajadores. A partir de los resultados, se
podran proponer estrategias de mejora para optimizar la seleccion de personal, lo cual
redundara en una mayor eficiencia operativa y cumplimiento de metas
organizacionales.
1.5.3. Justificacion metodolégica

Desde un punto de vista metodoldgico, esta investigacion representa una
oportunidad para aplicar y validar instrumentos de medicién (dos cuestionarios, uno
por cada variable) en el contexto comunal, permitiendo también examinar el grado de
relacidon entre variables como reclutamiento y productividad desde un enfoque
cuantitativo. Esto aporta a la comunidad cientifica evidencia basada en datos y puede
servir de guia metodologica para estudios similares en otras regiones o sectores.
1.5.4. Justificacion de conveniencia

El presente estudio es conveniente porque responde a una necesidad concreta
de mejora en la gestién de personal dentro de la empresa comunal estudiada, lo cual
puede tener repercusiones positivas no solo a nivel organizacional sino también en la
comunidad que se beneficia de sus servicios. Asimismo, es factible en términos de
recursos, tiempo y acceso a la informacion, ya que se cuenta con el respaldo de la

entidad para la recoleccion de datos y analisis correspondiente.
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1.6.

Limitaciones de la investigacién

Entre las principales limitaciones se encuentran, la disponibilidad vy
transparencia de los datos internos de la empresa pueden verse restringidas por
politicas de privacidad, lo que podria obstaculizar una evaluacién mas precisa de los
procesos de reclutamiento y productividad.

Algunos empleados pueden mostrarse renuentes a brindar informacion veraz
o completa por temor a represalias o malentendidos, lo cual podria influir en la
objetividad de los resultados.

El cronograma determinado para la recoleccién y analisis de datos puede no
ser suficiente para captar la evolucién de las variables a mediano o largo plazo,
afectando la profundidad del analisis.

Las practicas de seleccién e induccion pueden variar dependiendo del area o
cargo dentro de la organizacion, lo que podria representar una dificultad metodolégica

para establecer un modelo uniforme de analisis.



2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales

llvis (2025) en la tesis de licenciatura “Analisis de los efectos del estrés en la
productividad laboral de medianas empresas del sector industrial de Guayaquil” se
propuso como su objetivo principal “Analizar los efectos del estrés en la productividad
laboral de medianas empresas del sector industrial de Guayaquil” (p. 9) se tratd de
una investigacion de enfoque mixto, de nivel descriptivo, como instrumento se empled
la encuesta con su instrumento el cuestionario, se trabajoé con una muestra que estuvo
comprendida por 384 personas, al finalizar concluye que, que el estrés en el ambito
laboral es un elemento significativo que influye en la productividad de los trabajadores,
ya que disminuye la atencion en sus labores, hace un aumento en errores cometidos
al realizar su trabajo y pone en riesgo la calidad de trabajo. (p. 23)

Espinoza (2022) en la tesis de licenciatura “Analisis en los Procesos de
Seleccion del Personal en las Pequefias Empresas del Sector Comercial de Guayaquil
del afio 2021” se plante6 como objetivo principal “Analizar el proceso de seleccion del
personal en las pequefas empresas comerciales de la ciudad de Guayaquil” (p. 8) fue
una investigacion de enfoque mixto, de nivel descriptivo, de disefio transversal simple,

como método principal empleo el hipotético deductivo, como técnica principal empleo
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la encuesta con sus instrumento el cuestionario, trabajo con una muestra de 348

personas, en su conclusién principal menciona que:

Se identifica que el proceso de seleccion suele ser de forma basica debido a
que se limitan Unicamente a una seleccion tradicional por medio de entrevistas
y realizan pocas veces evaluaciones de desempefio, indicando que llegan a
representar altos costos para un negocio pequefio. Del mismo modo, en las
pequefas empresas si presentan modelos de seleccién, pero estos solo se
limitan a un analisis de hojas de vida. (p. 21)

Guzman (2019) en la indagacion “Plan de mejora del proceso de reclutamiento

y seleccion del personal en la microempresa Frutikas Café y Restaurant, del Cantén

Guayaquil” su objetivo principal fue “Elaborar un plan de mejora del proceso de

reclutamiento y seleccién del personal en la micronegocio Frutikas Café y Restaurant,

del canton Guayaquil, que permita un adecuado desempefo laboral” fue una

investigacion de enfoque mixto cuali — cuantitativo, de nivel descriptivo, se trabajé con

una muestra de 7 personas, como métodos se emplearon el Historico- logico, el

analisis, sintesis y el inductivo, como técnicas se manejaron la encuesta y la

entrevista, con sus respectivos instrumentos una guia de entrevistas y la encuesta, en

su principal conclusién nos indica que:

2.1.2.

En el micronegocio Frutikas Café y Restaurant, a pesar en general se alcanzan
resultados aceptables en el orden financiero, falta preparaciéon de la
administradora para llevar a cabo el reclutamiento y seleccién en el personal,
lo que ha traido consigo inestabilidad en personal, agravandose por la no
existencia de politicas y procedimientos para llevar gestionar dichos procesos,
que forman parte de la admision del personal. (p. 42)

Antecedentes nacionales

Rubio y Vargas (2023) en la indagacion “Reclutamiento y productividad del

personal en una empresa distribuidora de productos de primera necesidad en la

ciudad de Lima 2022” se propusieron como su objetivo principal “Determinar en qué
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medida el sistema de reclutamiento se relaciona con la productividad en una empresa
de distribucién de productos de consumo masivo en la ciudad de Lima en el afio 2022”
(p. 4) se traté de una investigacion de tipo aplicada, con disefio no experimental de
corte transversal, la muestra con la que se trabajo estuvo compuesta por 123
colaboradores, la técnica empleada fue la encuesta y como instrumento se hizo usos
del cuestionario. Al finalizar entre su principal conclusion indican que:

Se logr6é determinar que el sistema de reclutamiento se relaciona con la

productividad en una empresa de distribucion de productos de consumo

masivo en la ciudad de Lima en el afo 2022, refrendado en el valor

correlacional de Pearson de 0.672 como moderado alto. (p. 51)

Samame y Vera (2023) en la tesis de pregrado “Reclutamiento y seleccion
efectiva como herramienta para lograr un mayor rendimiento de empleados en FQ
servicios digitales S.A.C. — Chiclayo, 2021” se propusieron como su objetivo general
“Proponer un plan de reclutamiento y seleccién efectiva como herramienta para lograr
un mayor rendimiento de empleados en FQ Servicios Digitales SAC — Chiclayo 2021”
(p- 33) fue una investigacion de tipo explicativa, emplearon el disefio pre experimental
transversal, se trabajé con una muestra de 30 personas, como técnica se hizo uso de
la encuesta con su instrumento el cuestionario, en su conclusion principal mencionan
que “La manera en la que sera implementado el plan seria de forma semanal hacia
los empleados, con el fin de mejorar el rendimiento y la interrelacién de los
companferos nuevos” (p. 85)

Zapata (2023) en la indagacion “Seleccién de personal y productividad laboral
en el personal funerario del Cercado de Arequipa, 2022” se propuso como su objetivo
general “Determinar la relacién existente entre el proceso de seleccion de personal y
la productividad laboral en el personal funerario del Cercado de Arequipa durante el
ano 2022” fue una investigacion de tipo basico, de nivel correlacional. El disefio

empleado fue el no experimental, trabajo con una muestra representativa de 150
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personas, como técnica principal se manejé la encuesta y como su instrumento el
cuestionario, al finalizar entre sus principales conclusiones menciona que:

A partir del estudio de investigacién llevado a cabo, se pudo concluir que existe

una relacion significativa y alta entre la variable del proceso de seleccion y la

productividad laboral en el personal funerario del Cercado de Arequipa. Esto
se evidencia mediante el coeficiente de correlacion de rho de Spearman, el
cual obtuvo un valor de 0.7, indicando una relacion fuerte y directamente

proporcional entre ambas variables. (p. 55)

Gabriel (2022) en la tesis de licenciatura “Estrategias de reclutamiento de
personal en una ferreteria, Puente Piedra, Lima, 2022” se propuso como objetivo
principal “Determinar las estrategias de reclutamiento de personal apropiadas para
una ferreteria de Puente Piedra, Lima, 2022” (p. 2) la investigacién fue enfoque
cualitativo, de tipo aplicada, de nivel descriptivo relacional, el disefio empleado fue el
No experimental transversal descriptivo, se trabajo con una muestra de 50
colaboradores, como técnica principal se empled la encuesta con su instrumento un
cuestionario en la escala de Likert, en su conclusion principal menciona que:

La variable reclutamiento tiene una relacion significativa con sus dimensiones

redes sociales CD= 25.20% procesos CD=46.51% y evaluacion CD=38.19%.

El reclutamiento de personal para una ferreteria en la investigacion se basé en

planear estrategias para poder conseguir a los candidatos idoneos en base a

sus dimensiones mencionadas. (p. 19)

2.1.3. Antecedentes locales

Rajo (2024) en la tesis de licenciatura “Rotacién de personal y productividad
laboral de los colaboradores de la Empresa F y A Contratistas S.A., 2024” se planted
como su objetivo principal “Determinar el nivel de relacion entre la rotacion de personal
y productividad laboral de los colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A.,
2024 (p. 4) la investigacion fue de tipo basica de nivel correlacional, el método general

empleado fue el cientifico, y como especificos el inductivo — deductivo y el hipotético
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— deductivo, como disefio se empled el transeccional, se trabajé con una muestra de
79 personas, la técnica empleada fue la encuesta y se hizo uso del cuestionario para
recoger la informacién, en su conclusion principal indica que: Respecto al objetivo
general de la investigacion, se identificé una correlacion positiva alta (Rho de
Spearman = 0.777) entre la rotacion de personal y la productividad laboral en los
colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A., 2024. Este resultado evidencia
que, a medida que la rotacion de empleados aumenta, la productividad laboral tiende
a disminuir de manera considerable. Asi, se corrobora que la rotacion de personal
constituye un factor determinante que impacta negativamente en la eficiencia y el
desempenio de los trabajadores. (p. 61)

Requis y Yanac (2023) en la tesis de licenciatura “Proceso de seleccién de
personal y la productividad laboral en TECNOMIN DATA S.A.C. de la Unidad Minera
de Chungar — Animén del distrito de Huayllay, 2022” se propusieron como su objetivo
principal “Determinar la relacidon del proceso de seleccion de personal con la
productividad laboral en TECNOMIN DATA S.A.C. de la Unidad Minera de Chungar —
Animén del distrito de Huayllay, 2022” (p. 4) fue una investigacion de tipo basica, de
nivel descriptivo correlacional, como método principal se empled el deductivo, se tuvo
un disefio no experimental transversal, la nuestra estuvo compuesta por 119
colaboradores, como técnica principal se manejé la encuesta con su instrumento el
cuestionario, en su conclusién principal nos indican que:

Se determiné que existe una relacion significativa entre seleccion de personal

y productividad laboral en TECNOMIN DATA S.A.C. de la Unidad Minera de

Chungar — Animoén del distrito de Huayllay, con un coeficiente de correlacion

0.592 y un nivel de significativa de 0.000, en la medida en que se mejore el

requerimiento, reclutamiento y prueba de seleccién de personal se mejorara la

productividad laboral. (p. 66)
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2.2.

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Reclutamiento ineficaz

De acuerdo con Grados (2013) Una planificacion adecuada de las
necesidades de personal resulta esencial para aumentar la eficacia del proceso de
reclutamiento. La prevision oportuna permite disponer del tiempo necesario para
realizar una busqueda exhaustiva y seleccionar a los candidatos mas idéneos que
ofrece el mercado laboral. Cabe destacar que el reclutamiento implica costos
econdémicos que, en muchas ocasiones, no se corresponden proporcionalmente con
el tamano de la organizacion ni con sus niveles de rotacién de personal (p. 210).

Segun Chiavenato (2019) El reclutamiento puede definirse como un conjunto
de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente
calificados y aptos para ocupar puestos vacantes dentro de una organizacion.
Fundamentalmente, constituye un sistema de comunicacién mediante el cual la
empresa promueve y ofrece oportunidades laborales al mercado de recursos
humanos. (p. 128)

Segun Werther y Davis (2014) “El sistema de reclutamiento de personal es un
proceso que comprende la identificacién de necesidades de personal, la busqueda, la
seleccion y la incorporacion de nuevos empleados a la organizacion.” (p. 234). Para
que el proceso de reclutamiento sea eficaz, debe alcanzar convocar un numero
suficiente de postulantes que permitan alimentar de manera adecuada las etapas
posteriores de seleccion. Asi, su principal funcién es proporcionar la materia prima
esencial —los candidatos— necesaria para el correcto funcionamiento organizacional.

Ademas, el reclutamiento se fundamenta en la identificacion de las
necesidades actuales y futuras de personal, implicando tanto la investigacién como la
accion sobre las fuentes que puedan abastecer a la organizacién con el nimero y la
calidad de personas requeridas para alcanzar sus objetivos estratégicos. En sintesis,
el reclutamiento se presenta como una actividad clave cuyo objetivo inmediato es

atraer a los posibles integrantes que fortaleceran la estructura de la organizacion.
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Bohlander y Snell (2008) explican que “El sistema de reclutamiento de
personal debe adaptarse a las nuevas tendencias del mercado laboral, como la
diversidad, la inclusion y la demanda de habilidades digitales.” (p. 352).

Una de las consecuencias mas directas de un reclutamiento ineficaz, es el
aumento de la rotacién de personal. Un proceso de reclutamiento deficiente a menudo
conduce a la contratacion de empleados que no estan satisfechos con sus roles o que
no poseen las habilidades necesarias para desempefiarlos eficazmente. Estos
trabajadores tienden a abandonar la empresa a un ritmo mayor, creando un ciclo
continuo de reclutamiento y generando costos adicionales significativos para la
organizacion.

En este sentido, se vuelve imperioso disefiar e implementar procesos de
reclutamiento y seleccién de alta calidad, que no solo certifiquen la captacion del
talento mas adecuado, sino que también justifiquen la inversion realizada, optimizando
asi los recursos humanos y financieros de la organizacion.

Para Castario et al. (2011) El reclutamiento ineficaz disminuye la productividad
y genera desajustes de talento, mientras que procesos de seleccion bien
estructurados y basados en competencias mejoran significativamente el desempefio
organizacional. La transparencia, la alineacién entre competencias y puestos, y la
gestion adecuada son claves para maximizar la productividad y la calidad del personal.
(p. 22)

Wardlaw (2019) menciona respecto al reclutamineto ineficaz, como “Proceso
de seleccion de personal que no logra ajustar competencias y expectativas mutuas
debido a™
1. Proceso apresurado: (omisiéon de RJP y entrevistas por competencias)

2. Definicion inadecuada de perfil: (desajustes en analisis de puesto).
3. Herramientas insuficientes: (ausencia de ATS, pruebas psicométricas y

validacién de referencias).
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4. Falta de feedback: “a los candidatos, afectando la marca empleadora y la calidad
de la oferta futura”. (p. 87)

Analisis de puestos de trabajo

Dentro de las organizaciones, los puestos laborales simbolizan unidades
fundamentales que requieren ser ocupadas por personas calificadas. El analisis de
puestos constituye un proceso sistematico mediante el cual se identifican y describen
las responsabilidades, funciones y requisitos inherentes a cada puesto, asi como las
competencias y caracteristicas que deben reunir los candidatos para desempenarlos
adecuadamente. Esta actividad facilita informacion detallada sobre las tareas
especificas que conforman el puesto y los atributos personales necesarios para su
ejecucion eficiente. (Dessler y Varela, 2011, p. 80)

La informacion conseguida del analisis de puestos se convierte en un insumo
fundamental para la elaboracién de dos documentos clave: la descripcién del puesto
—que delimita las funciones, deberes y condiciones del trabajo— y el perfil o
especificacion del puesto —que establece las cualidades, habilidades y experiencia
que debe poseer el candidato ideal—. Esta informacion no solo es fundamental para
los procesos de reclutamiento y seleccion, sino que también constituye la base para
diversas practicas de la gestion del talento humano, tales como el disefio de
programas de capacitacion, la evaluaciéon del desempenio, la planeacién de carreras
y la estructuracion de esquemas de compensacion.

De este modo, el anadlisis de puestos desempefia un rol estratégico en la
administracion de recursos humanos, al certificar que la organizacién cuente con el
personal adecuado para cumplir sus objetivos y alinear sus recursos humanos con las
exigencias del entorno competitivo (Werther y Davis, 2014).

Las redes sociales y el reclutamiento

De acuerdo con Rojas (2011) El reclutamiento de personas mediante el uso de

las redes sociales “estd eclipsando ya a los canales mas tradicionales para la

15



busqueda de candidatos, como las agencias de empleo o las bolsas de trabajo, sobre
todo porque el candidato tiene acceso antes a las oportunidades de trabajo”. (p. 99)

Del mismo modo que una organizacion esboza estrategias especificas para
localizar y captar el talento que requiere, resulta igualmente fundamental facilitar que
los candidatos potenciales encuentren a la propia organizacién. Este proceso implica
fortalecer la visibilidad de la empresa en el mercado laboral, especialmente si las
acciones de reclutamiento y seleccion se gestionan de manera interna. Asimismo, en
el caso de profesionales independientes encargados de procesos de seleccion, es
fundamental construir y proyectar una sélida marca personal.

En ambos escenarios, la presencia activa y estratégica en redes sociales
desempena un rol primordial. Las plataformas digitales, como LinkedIn, Facebook o
Instagram, no solo permiten difundir ofertas de empleo, sino también posicionar a la
empresa como un lugar atractivo para trabajar, mostrando su cultura organizacional,
sus valores y su propuesta de valor para los colaboradores.

Por tanto, en el contexto actual, caracterizado por un mercado laboral
altamente competitivo y dinamico, la gestion de la reputacion digital se convierte en
un elemento estratégico del proceso de reclutamiento. No basta con buscar talento:
también es indispensable crear condiciones para ser encontrado por él, generando
interés genuino en profesionales que puedan aportar valor a la organizacion.

En resumen, el reclutamiento ineficaz se refiere a un proceso de adquisiciéon
de talento que no logra atraer, seleccionar o contratar candidatos que posean las
habilidades, la experiencia y la adecuacion cultural necesarias para desempefar sus

funciones de manera efectiva y contribuir a los objetivos de la organizacion.
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Dimensiones de Reclutamiento ineficaz

Figura 1. Reclutamiento ineficaz - Dimensiones

Reclutamiento

Ineficaz

Fuente: Napkin.ai
a) Planificacion del Reclutamiento
Es el proceso estratégico mediante el cual una organizacion determina sus
necesidades de personal y establece un plan para atraer y seleccionar candidatos
adecuados. Una planificacion deficiente puede resultar en la contratacion de
individuos no idoneos, afectando negativamente la eficiencia organizacional.
“Uno de los aspectos clave que debe contener un plan de reclutamiento
efectivo es el relativo a como se desarrollara la seleccion del personal. Cada
vez existen mas vias y medios para encontrar a los candidatos ideales y es
fundamental conocer cuales son los recursos a los que tienen acceso los
especialistas en RR HH” (EAE Business School , 2024)
b) Canales de Reclutamiento
Los canales de reclutamiento son los medios utilizados por las
organizaciones para atraer candidatos potenciales. La eleccién adecuada de

estos canales es crucial para alcanzar a una audiencia diversa y calificada.
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d)

Growth (2023) menciona que dentro de los canales de reclutamiento
“LinkedIn encabeza la lista. Con casi 1.000 millones de usuarios activos, sigue
siendo LA plataforma tanto para los reclutadores como para los candidatos que
buscan nuevos talentos u oportunidades, respectivamente”.

En contextos rurales, como el de la Empresa Comunal Multiservicios San
Juan de Huayllay, es fundamental considerar medios locales y tradicionales para
garantizar una cobertura efectiva.

Seleccion de Personal

La seleccion de personal implica la evaluacion y eleccidon de candidatos que
mejor se ajusten a los requisitos del puesto y a la cultura organizacional. Un
proceso de seleccion ineficaz puede llevar a una alta rotacién de empleados y a
una disminucion en la productividad. “Es de gran importancia en la formacién de
un equipo competitivo y valor agregado para la empresa, por lo que debe ser un
factor importante dentro de cualquier estrategia empresarial”. (Samame y Vera,
2023, p. 24)

Para Grados (2013) La importancia de una buena seleccion “radica en tener
las mejores expectativas de un trabajador en el desempefio de sus actividades
dentro de la empresa; por consiguiente, la evaluacion debe realizarse de manera
secuencial y precisa” (p. 225), contemplando los siguientes aspectos:

» Experiencia laboral

» Trayectoria académica
» Aspectos psicologicos
Induccién y Capacitacion

La induccidn y capacitacion son procesos fundamentales para integrar a los
nuevos empleados en la organizacion y proporcionarles las habilidades
necesarias para desempefiar sus funciones. Una induccion adecuada facilita la
adaptacion del empleado y mejora su rendimiento desde el inicio. Segun Hill

(2009)

18



La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo
propésito general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos
al proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefio de todos los
individuos en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias
cambiantes del entorno (p. 329).

2.2.2. Productividad laboral

Incrementar la productividad implica optimizar de manera significativa el uso
de los recursos disponibles dentro de una organizacién, tales como la mano de obra,
el capital fisico y el capital humano. Para Pagés (2010) Este proceso no se limita
unicamente a trabajar mas, sino a trabajar de manera mas inteligente, encontrando
métodos innovadores y eficientes para maximizar los resultados a partir de los
insumos existentes. (p. 4)

Una de las formas mas reconocidas y utilizadas para evaluar los avances en
eficiencia es el calculo de la productividad total de los factores (PTF). Esta medida
permite analizar como de eficazmente se transforman los recursos acumulados —
tanto materiales como humanos— en bienes o servicios finales.

De acuerdo con Krugman y Wells (2018). El enfoque en la productividad total
de los factores ofrece una vision integral del desempefio organizacional, pues no solo
considera la cantidad de trabajo o capital invertido, sino también la calidad con que
dichos recursos son administrados. De este modo, mejoras en la capacitacion del
personal, innovaciones tecnoldgicas, perfeccionamiento de procesos internos y
optimizacion del liderazgo pueden traducirse en aumentos sustanciales de la
eficiencia global.

En resumen, elevar la productividad no es simplemente una cuestion de
aumentar la cantidad de recursos empleados, sino de generar una mayor cantidad o
calidad de productos y servicios mediante un uso mas inteligente, estratégico y

coordinado de los factores de produccion.
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De acuerdo con Stryker (2024) La productividad laboral de los trabajadores se
refiere primordialmente a la eficiencia y la eficacia con la que un empleado o un grupo
de empleados contribuyen a la consecucion de los objetivos de una organizacién. Este
concepto se mide como el resultado del trabajo en relacion con los insumos de tiempo,
esfuerzo y recursos empleados, lo que lo convierte en un indicador clave del
rendimiento dentro de cualquier empresa.

Un componente importante de la productividad es la eliminacién o
automatizacion de tareas rutinarias o tediosas que no requieren una gran cantidad de
aportacion cognitiva humana. En los dultimos afos, las organizaciones han
implementado todo tipo de flujos de trabajo con Inteligencia Artificial, para automatizar
tareas repetitivas, lo que ahorra tiempo y dinero a la empresa y, a menudo, libera
tiempo a los empleados para que se concentren en trabajos mas interesantes y de
"alto nivel" que requieren las habilidades cognitivas unicas que los humanos estan
mas preparados para proporcionar. Pluxee (2023) menciona que “La productividad
laboral se puede calcular mediante una formula simple. Esta formula se conoce como
el indice de productividad y se calcula dividiendo la cantidad de trabajo realizado por
el numero de horas trabajadas”. Para Ramirez et al. (2022)

La productividad es vista como la eficiencia en la produccion, determina cuanto

se produce de un conjunto disponibles de insumos, es la razén entre las

salidas de bienes y servicios y una o0 mas entradas de insumos, como mano
de obra, capital o administracion, mejorar la productividad significa mejorar la

efectividad. (p. 192)

La productividad laboral se describe a la cantidad y calidad de produccion o
resultados que un trabajador o equipo puede conseguir en un periodo determinado.
Al respecto Vitaance (2024) indica que “Es una medida clave para evaluar la eficiencia
y el rendimiento de la empresa. Una mayor productividad laboral permite a las
empresas optimizar recursos y aumentar la rentabilidad, lo que lleva a un crecimiento

sostenible y competitivo en el mercado”.
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Cada sector productivo presenta caracteristicas particulares en sus procesos
de generacion de bienes y servicios, lo que también implica diferencias en los factores
que inciden en la productividad laboral. Entre estos factores, uno de los mas
relevantes es la intensidad del capital, entendida como la cantidad de recursos de
capital disponibles por trabajador. Esta variable suele estar estrechamente
relacionada con sectores que operan bajo grandes economias de escala, donde la
inversion en tecnologia, infraestructura y equipamiento especializado permite
potenciar significativamente el desempeno individual. (Cabrera, 2023, p. 9)

En este sentido, a medida que el capital disponible por trabajador se
incrementa, el rendimiento laboral también tiende a ser mayor. Esto se debe a que los
trabajadores cuentan con mejores herramientas, procesos mas eficientes y mayores
recursos de apoyo, lo que facilita una produccion mas rapida, de mejor calidad y a
menor costo. Por tanto, la intensidad del capital se constituye como un factor
determinante para explicar las variaciones de productividad entre diferentes ramas de
actividad economica. Esta relacion evidencia la importancia estratégica de la inversion
en activos fisicos y tecnolégicos como via para fortalecer la eficiencia del capital
humano dentro de las organizaciones.

¢ Qué factores influyen en la productividad laboral?

De acuerdo con UNIR - La Universidad en Internet (2022) Hay ciertos factores
que tienen dominio en la productividad de los empleados de una organizacion. Entre
ellos, recalcar los siguientes:

v' El salario monetario que perciben.

v Las condiciones laborales.

v El salario emocional que se les ofrece.

v' El clima laboral.

v" Su motivaciéon, compromiso e implicacion (engagement).

v' La calidad de la direccioén y el tipo de liderazgo de la organizacion.

v' Los medios materiales y equipos de que disponen.
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b)

d)

El disefio de los productos o servicios.
La calidad de las materias primas utilizadas.
La calidad y estado de la maquinaria empleada.
Dimensiones de Productividad Laboral

Rendimiento

El rendimiento laboral se refiere al grado en que un empleado cumple con las
tareas asignadas de manera eficiente y efectiva. Factores como la motivacion, las
habilidades y el entorno de trabajo influyen significativamente en el rendimiento.
Eficiencia Operativa

La eficiencia operativa es la capacidad de una organizacién para maximizar
la produccion utilizando la menor cantidad de recursos posible. Una alta eficiencia
operativa se convierte en costos reducidos y una mayor competitividad en el
mercado.
Compromiso

El compromiso laboral es el grado de involucramiento y entusiasmo que un
empleado tiene hacia su trabajo y la organizacion. Empleados comprometidos
tienden a ser mas productivos, leales y propensos a contribuir positivamente al
ambiente laboral.
Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo involucra la colaboracion entre empleados para alcanzar
objetivos comunes. Un equipo cohesionado y bien coordinado puede mejorar

significativamente la productividad y fomentar un ambiente de trabajo positivo.
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Figura 2. Dimensiones de productividad laboral

Trabajo en

Equipo Rendimiento

La capacidad de los
empleados para cumplir
y superar las
expectativas laborales.

La colaboracion y
cooperacion entre los
miembros del equipo
para lograr objetivos
comunes.

Eficiencia

Compromiso Operativa

El nivel de dedicacion y
entusiasmo que los
empleados muestran
hacia su trabajo.

La optimizacién de los
procesos para reducir el
desperdicio y mejorar la
produccion.

Fuente: Napkin.ai
2.3. Definiciéon de términos basicos

“Induccién: “Programas disefiados para integrar a los nuevos empleados a la
cultura organizacional y desarrollar las habilidades necesarias para desempefar su
cargo eficientemente” (Robbins & Judge, 2017).

Agotamiento (burnout): “Disminucion significativa de los recursos fisicos y
mentales provocada por la lucha excesiva por alcanzar una meta irrealista relacionada
con el trabajo”. (Dessler y Varela, 2011, p. 499)

Anadlisis de puestos de trabajo: “Es el procedimiento para determinar las
responsabilidades de éstos, asi como las caracteristicas que debe tener la gente que

se contratara para cubrirlos”. (Dessler y Varela, 2011, p. 80)
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Canales de Reclutamiento: “Medios o plataformas utilizados para difundir las
ofertas laborales y atraer candidatos potenciales, ya sean internos (promociones) o
externos (portales de empleo, redes sociales)”. (Mondy y Martocchio , 2016)

Compromiso Organizacional: “Nivel de identificacion, implicacién y lealtad
que un trabajador siente hacia su organizacion, reflejandose en su disposicion a
esforzarse mas alla de lo requerido” (Meyer y Allen, 1996).

Eficiencia Operativa: “Capacidad de una organizacién para maximizar la
produccion de bienes o servicios minimizando los recursos empleados, como tiempo,
dinero o mano de obra (Heizer et al., 2017).

Entrevista: “Procedimiento diseinado para solicitar informacioén a partir de las
respuestas verbales de un individuo a preguntas verbales”. (Dessler y Varela, 2011,
p. 501)

Planificacion de Recursos Humanos: “Actividad que consiste en prever las
necesidades de personal de una organizacién y en planificar las estrategias para
satisfacer dichas necesidades a corto, mediano y largo plazo” (Werther y Davis, 2015).

Productividad Laboral: “Relacion entre el nivel de resultados obtenidos y los
recursos utilizados por los trabajadores en el desempeno de sus funciones dentro de
una organizacion” (Koontz y Weihrich, 2012).

Reclutamiento: “Proceso mediante el cual una organizacién atrae candidatos
calificados para ocupar vacantes laborales existentes o previstas” (Chiavenato, 2017).

Rendimiento Laboral: “Grado en que un empleado cumple con las
responsabilidades y expectativas de su puesto, afectando directamente los logros
organizacionales” (Chiavenato, 2017).

Rotaciéon de puestos: “Técnica de capacitacion administrativa que implica
mover a un aprendiz de un departamento a otro para ampliar su experiencia e

identificar fortalezas y debilidades”. (Dessler y Varela, 2011, p. 504)
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2.5.

Seleccion de personal: “Proceso de evaluar y elegir, entre los candidatos

reclutados,

aquellos que mejor se ajusten a las necesidades de la organizacién, en

funcién de sus competencias y potencial” (Dessler, 2020).

Trabajo en Equipo: “Colaboracion entre un grupo de personas que comparten

responsabilidades y tareas para alcanzar objetivos comunes, aprovechando sinergias

de habilidades individuales” (Smith y Katzenbach, 2015)

Formulacion de hipoétesis

2.4.1. Hipétesis general

Es alto el impacto del reclutamiento ineficaz en la productividad laboral de los

trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

2.4.2. Hipétesis especificas

a)

Es alto el impacto de la planificacion del reclutamiento en la productividad
laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San
Juan de Huayllay, 2025.

Es alto el impacto de los canales de reclutamiento de personal en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Es alto el impacto de la seleccion de personal en la productividad laboral
de los trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San Juan de
Huayllay, 2025.

Es alto el impacto de la induccion y capacitacion de personal en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal

Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Identificacion de variables

Variable 1:

Reclutamiento ineficaz

Variable 2

Productividad laboral
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2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

Variable Definicién Definicién operacional Dimensiones Indicadores items
El reclutamiento ineficaz Cronograma formal de seleccion 1
“Proceso de adquisicion | sera medido a través de Planificacion del Definicion de perfiles de puesto 2
de talento que no |ogra la percepcion de los Reclutamiento Politicas internas sobre 3
atraer, seleccionar o | colaboradores respecto reclutamiento
contratar candidatos | a las deficiencias en la Uso de medios adecuados 4
que posean las | planificacion del Canales de Participacion comunitaria en 5
habilidades, la | reclutamiento, los Reclutamiento convocatorias
Reclutamiento experiencia y la | canales utilizados para Registro de postulaciones recibidas 6
ineficaz adecuacion cultural | captar  talento, los Uso de criterios objetivos

necesarias para | procesos de seleccion de Seleccion de Aplicacion entrevistas técnicas 8
desempehiar sus | personal y los programas Personal Grado de coincidencia entre perfil y 9
funciones de manera | de induccion y seleccionado
efectiva y contribuir alos | capacitacion Realizacion de programas de

_ . 10
objetivos de la | implementados en la induccion

” , . Induccién y — : —
empresa’. (Flexi | empresa. Se evaluara o Duracién y calidad de la capacitacion | 11
: o Capacitacion — _

VentureS, 2025) mediante un cuestionario SuperV|S|0n en el penodo de 19

estructurado tipo Likert.

adaptacion
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Definicion

Variable Definicién operacional Dimensiones Indicadores items
La productividad laboral Cumplimiento de metas o tareas ]
sera evaluada mediante asignadas.

i Rendimiento
el analisis del Eficiencia en el uso del tiempo 2
rendimiento individual
de los trabajadores, su Calidad del trabajo realizado 3
Es una medida del | eficiencia operativa, el Tiempos de entrega o produccion 4
rendimiento econdémico | grado de compromiso
que compara la | mostrado  hacia  la | Eficiencia operativa | Uso racional de recursos 5
cantidad de producciéon | organizacion y  su Reduccién de errores o retrabajos 6
Productividad |con la cantidad de | capacidad para trabajar
laboral trabajo utilizada para | en equipo. Esta Asistencia y puntualidad 7
generar dicha | medicién se realizara a Compromiso Participacion en reuniones o 3
produccion”. (Oficina de | través de encuestas de capacitaciones
Estadisticas Laborales | autoevaluacion y Actitud frente al trabajo 9
de EE.UU., 2024) supervision directa, . ~
Colaboracion entre compareros 10
utilizando una escala
tipo Likert que permita Confianza entre areas 11
- Trabajo en equipo
cuantificar el
desempefio en cada Satisfaccién con el ambiente de trabajo 12

dimension observada
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3.1.

3.2.

CAPITULO 1l
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de investigacion

Este estudio fue de tipo basica ya que busca comprender y explicar la relacién
existente entre el reclutamiento ineficaz y la productividad laboral, sin modificar el
fendmeno observado. El propdsito es generar conocimiento tedrico que pueda servir
de base para futuras investigaciones o intervenciones en el campo de la gestién de
recursos humanos.

Al respecto Naupas et al. (2018) indica “Su objetivo radica en la pura curiosidad
intelectual y en el profundo deleite que proporciona la exploracion y el descubrimiento
de nuevos conocimientos” (p. 134)

Ademas, dentro de su enfoque metodoldgico, la investigacion fue cuantitativa,
dado que se utilizaran datos numéricos.

Nivel de investigacién

La presente investigacién asumi6 el tipo descriptiva correlacional. Descriptiva
porque busca caracterizar las variables reclutamiento ineficaz y productividad laboral
en la Empresa Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay, detallando sus
principales atributos, al respecto Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023) sefalan que

“una investigacion descriptiva reside en presentar la informacién tal cual es, indicando
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3.3.

3.4.

cual es la situacién en el momento de la investigacién analizando, interpretando,
ilustrando, y evaluando lo que se desea” (p. 108)

Asimismo, es correlacional porque tiene como propésito identificar y analizar
la relacion existente entre ambas variables, determinando la intensidad y direccién de
su asociacién (Hernandez-Sampieri et al., 2010). Este enfoque permite no solo
describir los fendmenos estudiados, sino también comprender el impacto del
reclutamiento ineficaz sobre la productividad laboral, proporcionando una base
empirica para futuras investigaciones.

Métodos de investigacion
3.3.1. Método General

Se utilizé el Método Cientifico; Bernal (2006) indica que “Se refiere al conjunto
de procedimientos que, valiéndose de los instrumentos o las técnicas necesarias,
examina y soluciona un problema o conjunto de problemas de investigacion”. (p. 55)
3.3.2. Métodos especificos

Como método especifico que se empled fue el hipotético - deductivo, ya que
la investigacion parte de la formulacion de hipotesis que seran comprobadas a través
del analisis de los datos empiricos recolectados. Este método permite establecer
relaciones de causalidad entre las variables: reclutamiento ineficaz y productividad
laboral. Al respecto Bernal (2010) alude que “Consiste en procedimientos que parte
de una aseveracion en calidad de hipétesis, deduccién de las conclusiones que dan
contraste con los hechos” (p. 56).

Diseno de investigacion

El disefio de nuestra investigacion fue el no experimental, correlacional y
transversal.

a) No experimental: porque no se manipularon deliberadamente las variables, sino
que se observaran tal como se presentan en el entorno natural de la empresa. Al

respecto Hernandez Sampieri et al. (2014), mencionan “porque no se manipula
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3.5.

ninguna de las variables en estudio, sino que éstas se analizan tal y como
suceden en la realidad” (p. 67).

b) Correlacional: porque se buscé determinar la relacién existente entre el
reclutamiento ineficaz y la productividad laboral.

c¢) Transversal: porque la recoleccion de datos se realizé en un solo momento del
tiempo. De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023) “Es aquella
investigacion que se obtienen en un solo momento, la recoleccién de los datos se
ejecuta en una sola vez”. (p. 113)
De acuerdo a la figura siguiente:

Figura 3. Disefio de la investigacion

Donde:
M= Muestra de colaboradores
V1= Reclutamiento ineficaz
V2= Productividad Laboral
r= Posible relacion
Poblacién y muestra
3.5.1. Poblacién
Corbetta (2007) indica que la poblacion “es un grupo de diferentes elementos,
los cuales son considerados unidades de analisis, que forman parte del ambiente

espacial donde se va a desempenar el trabajo de investigacion” (p. 236).

30



3.6.

3.7.

Segun los datos que proporcionados por los encargados de la Empresa
Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay, a marzo del 2025, se tiene una
poblacion de 107 trabajadores.

3.5.2. Muestra

Santana (2017) menciona “Es un subconjunto de una poblacién que el
investigador analiza empiricamente con el objetivo de extraer conclusiones (de inferir)
sobre la poblacion que le interesa”. (p. 12), por tratarse de una poblacién manejable,
se hara uso de la muestra censal, que “es un concepto que implica el estudio de toda
la poblacién objetivo en lugar de seleccionar una muestra representativa de la misma”
(Tamayo y Tamayo , 2012), es decir se trabajara con los 107 colaboradores.
Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas

Se empled la encuesta como técnica principal para recolectar informacion
cuantitativa de los colaboradores de la empresa, Arias (2020) indica que “Es una
herramienta que se lleva a cabo mediante un instrumento llamado cuestionario, esta
direccionado solamente a personas y proporciona informacion sobre sus opiniones,
comportamientos o percepciones”. (p. 20)

3.6.2. Instrumentos

Se disefno un cuestionario. El que para Arroyo (2020) es el “Conjunto o bateria
de preguntas sobre cada uno de los items identificados en la operacionalizacién de
variables” (p. 260), la misma que sera estructurado con preguntas cerradas en escala
de tipo Likert (de 1 a 5 puntos).

Seleccioén, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Para garantizar la seriedad del proceso de recoleccion de datos, se disefié un
cuestionario estructurado como instrumento principal de investigacion, el cual fue
elaborado tomando como referencia modelos validados previamente en estudios
similares, adaptandolos a las caracteristicas y necesidades especificas del objeto de
estudio. (ver anexo 01)
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La validacion del instrumento se llevé a cabo mediante juicio de expertos,
conforme a los lineamientos propuestos por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
quienes indican que la validacion de contenido asegura que los items del instrumento
representen adecuadamente las dimensiones tedricas de las variables estudiadas.
Para ello, se contd con la colaboracion de tres especialistas en gestion de recursos
humanos y metodologia de la investigacion, quienes evaluaron aspectos de
pertinencia, claridad, congruencia y relevancia de cada item. (ver anexo 02)

Posteriormente, se realizé una prueba piloto con una muestra representativa
de 10 trabajadores, esta prueba tuvo como intencién identificar posibles dificultades
de comprension o inconsistencias en el cuestionario.

La confiabilidad del instrumento se determind mediante el coeficiente de alfa
de Cronbach, técnica recomendada por autores como Oviedo y Campo (2005), para
evaluar la consistencia interna de los cuestionarios tipo Likert. El valor obtenido tal
como se aprecian en las tablas 1 y 2 fueron superior a 0.80, lo que indica un nivel de
confiabilidad alto, de acuerdo a los estandares aceptados en investigaciones
similares.

Tabla 1. Estadistica de fiabilidad del cuestionario de la variable reclutamiento

ineficaz

Alfa de Cronbach N de elementos

,889 12

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26

Tabla 2. Estadistica de fiabilidad del cuestionario de la variable productividad laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,903 12

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26

3.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Se efectuaron de la manera siguiente:
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3.9.

3.10.

a) Codificaciéon: Asignacién de valores numéricos a las respuestas para su
procesamiento.

b) Tabulacién: Organizacién de los datos en las tablas para facilitar su analisis.

¢) Analisis descriptivo: Se utilizaran medidas de tendencia central (media, moda y
mediana) y de dispersién (desviacion estandar).

d) Anadlisis inferencial: Aplicacion de correlacién de Spearman para determinar la
relacioén entre las variables.

Tratamiento estadistico

El tratamiento estadistico se basd en el uso de:

a) Estadistica descriptiva: Para caracterizar los datos mediante frecuencias,
porcentajes, promedios y desviaciones estandar.

b) Estadistica inferencial: Se aplicoé el coeficiente de correlacién de Spearman
debido a la naturaleza ordinal de los datos y la no normalidad esperada.

Se utilizé el software estadistico SPSS versidn 26 para el procesamiento de la
informacion.

Orientacion ética filoséfica y epistémica

Se garantizo6 la confidencialidad y anonimato de los participantes, asegurando
previamente su consentimiento informado, antes de la aplicacién de los instrumentos.
La participacion sera completamente voluntaria y los datos seran utilizados
exclusivamente para fines académicos, se mantendra la confidencialidad de sus
respuestas.

La investigacion se encuadré en el realismo critico, que sustenta que existe
una realidad objetiva que puede ser conocida y explicada a través de métodos
cientificos rigurosos, pero reconociendo las limitaciones inherentes al conocimiento
humano.

Se adopté un enfoque positivista, basado en la recolecciéon de datos
cuantificables y verificables, asi como en la enunciacién de leyes generales que
expliquen las relaciones entre las variables estudiadas. Del mismo modo se espera
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que la informacién empirica obtenida mediante cuestionarios estructurados constituya
un fundamento solido para el analisis y la interpretacién de las relaciones existentes

entre las variables objeto de estudio.

34



41.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo se desarrollé en las instalaciones de la “Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay” durante el primer trimestre del afio 2025. Previo
al inicio del proceso de aplicacién de los instrumentos (cuestionarios), se gestionaron
los permisos correspondientes con lis encargados de la empresa, garantizando la
colaboracion y participacion voluntaria de los trabajadores.

La aplicacion del cuestionario se ejecutdé de manera presencial, en jornadas
previamente coordinadas para no obstaculizar las actividades laborales. Los
trabajadores fueron informados sobre los objetivos del estudio, la confidencialidad de
sus respuestas y su derecho a participar de forma libre y voluntaria, siguiendo
principios éticos fundamentales de la investigacién cientifica

Se supervisd directamente la aplicacion de los instrumentos para resolver
posibles dudas y asegurar la correcta cumplimentacion de los cuestionarios.
Posteriormente, los datos recogidos fueron organizados en bases de datos

electrénicas y sometidos a un proceso de depuracion antes del analisis estadistico.
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4.2.

Presentacion, andlisis e interpretaciéon de resultados
4.2.1. Variable Reclutamiento ineficaz

Tabla 3. Resultados de reclutamiento ineficaz agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 29,0
Medio 43 40,2
Alto 33 30,8
Total 107 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado

Figura 4. Resultados de reclutamiento ineficaz agrupado

50

Porcentaje

Bajo

Interpretacion de resultados:

El resultado indica que la mayoria de los trabajadores perciben un nivel medio
de ineficacia en los procesos de reclutamiento (40,2%). Este grupo representa una
situacion intermedia: si bien no se percibe una total deficiencia en la gestién del
reclutamiento, tampoco se reconoce una practica eficaz que asegure el ingreso de
talento calificado en forma oportuna y pertinente.

Ala vez, un porcentaje significativo (30,8%) sefiala un alto nivel de ineficacia,

lo cual es preocupante, ya que representa casi un tercio del total.
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El 29% restante percibe bajo nivel de ineficacia, lo que sugiere que hay ciertas
areas o unidades dentro de la empresa donde las practicas de reclutamiento son mas
eficientes. Este segmento podria estar alineado con buenas practicas o contar con
mejores lideres de equipo o mayor claridad en los perfiles requeridos.

La distribucion de los niveles de percepcion sobre el reclutamiento ineficaz
refleja una problematica latente dentro de la organizacién. La mayoria de los
trabajadores (mas del 70%) reconoce practicas ineficientes en este aspecto.

Tabla 4. Resultados de planificacién del reclutamiento

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 42 39,3
Medio 35 32,7
Alto 30 28,0
Total 107 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado

Figura 5. Resultados de planificacion del reclutamiento

Porcentaje

Bajo

Interpretacion de resultados:
Segun la Tabla 4 y la Figura 5, el 39,3 % de los colaboradores percibe que la
planificacion del reclutamiento es de nivel bajo, un 32,7 % la califica como medio, y

un 28 % como alto.
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La mayor proporcién considera que la fase de planificacion adolece de un
disefio estratégico y anticipado. Esto sugiere que casi cuatro de cada diez
trabajadores identifican carencias en la identificacion de necesidades y en la definicion
de perfiles, lo cual podria derivar en contrataciones reactivas y poco alineadas con los
objetivos organizacionales.

Tabla 5. Resultados de canales de reclutamiento

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 51 47,7
Medio 13 12,1
Alto 43 40,2
Total 107 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado

Figura 6. Resultados de canales de reclutamiento

Porcentaje

Bajo

Interpretacion de resultados:

De acuerdo con la Tabla 5y la Figura 6, el 47,7 % de los encuestados indica
un nivel bajo en los canales de reclutamiento, el 12,1 % lo ubica en medio y el 40,2 %
en alto.

Existe una polarizacién en la percepcién: mientras casi la mitad de los

colaboradores considera inadecuados los medios de atraccidn de candidatos
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(portales, redes, afiches y otros), un 40 % los valora positivamente. Esta dicotomia

podria reflejar disparidades en su aplicacion por area o variaciones recientes en la

estrategia digital de la empresa.

Porcentaje

Tabla 6. Resultados de seleccion de personal

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 32,7
Medio 29 27,1
Alto 43 40,2
Total 107 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado

Figura 7. Resultados de seleccion de personal

50

Bajo

Interpretacion de resultados:

Segun la Tabla 6y la Figura 7, el 32,7 % de los participantes evalua la seleccion

de personal como baja, el 27,1 % como media y el 40,2 % como alta.

Interpretacion: Aunque cuatro de cada diez trabajadores perciben procesos

solidos de evaluacion y filtro de candidatos, una tercera parte considera que existen

deficiencias en la objetividad y la rigurosidad de las pruebas e entrevistas. Este

indicador alerta sobre la necesidad de estandarizar criterios y reforzar las

herramientas de seleccion.
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Tabla 7. Resultados de induccion y capacitacion

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 29,0
Medio 32 29,9
Alto 44 41,1
Total 107 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado

Figura 8. Resultados de induccién y capacitacion

50

Porcentaje

Bajo

Interpretacion de resultados:

Conforme ala Tabla 7 y la Figura 8, el 29 % sefiala un nivel bajo de induccién
y capacitacion, el 29,9 % nivel medio y el 41,1 % nivel alto.

La mayoria percibe programas de integracion y formacién inicial
adecuadamente implementados, si bien un 29 % identifica oportunidades de mejora.
Es fundamental mantener y potenciar las experiencias de aprendizaje que facilitan la

adaptacion y el desempefio temprano de los nuevos empleados.
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4.2.2. Variable productividad laboral

Tabla 8. Resultados productividad laboral agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 23,4
Medio 38 35,5
Alto 44 41,1
Total 107 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado

Figura 9. Resultados productividad laboral agrupado

50

Porcentaje

Bajo

Interpretacion de resultados:

En base a los resultados obtenidos y representados en la Tabla 8 y la Figura
9, se observa la siguiente distribucion respecto al nivel de productividad laboral:
v 23,4 % de los trabajadores manifestaron tener un nivel bajo de productividad
v' 35,5% indicaron que su productividad se encuentra en un nivel medio.
v' 41,1 % consideraron que tienen un nivel alto de productividad laboral.

El hecho de que cerca del 69 % de los trabajadores se ubique entre un nivel
medio y bajo de productividad laboral es un indicador critico para la gestion

organizacional.
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Tabla 9. Resultados de rendimiento laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 33 30,8
Medio 35 32,7
Alto 39 36,4
Total 107 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado

40

30

20

Porcentaje

10

Figura 10. Resultados de rendimiento laboral

Interpretacion de resultados:

Bajo Medio Alto

Segun la Tabla 9 y la Figura 10, el 30,8 % percibe su rendimiento como bajo,

el 32,7 % como medio y el 36,4 % como alto.

Es decir, mas de un tercio valora positivamente el cumplimiento de metas y

estandares de calidad, pero aproximadamente el 63 % reconoce que su rendimiento

esta lejos del nivel oOptimo. Esto sugiere la necesidad de intervenciones que

fortalezcan la motivacién y la claridad de objetivos.
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Tabla 10. Resultados de eficiencia operativa

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 27,1
Medio 41 38,3
Alto 37 34,6
Total 107 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado

Figura 11. Resultados de eficiencia operativa

Porcentaje

Bajo

Interpretacion de resultados:

Conforme a la Tabla 10 y la Figura 11, el 27,1 % indica una baja eficiencia
operativa, el 38,3 % la situa en término medio y el 34,6 % en alto.

Si bien la mayoria (73 %) valora la utilizacion adecuada de recursos y
procesos, un 27 % identifica desperdicios o ineficiencias que podrian optimizarse
mediante mejoras en la logistica interna y en la asignacién de tareas, la misma que

redundara en una mayor eficiencia operativa.
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Tabla 11. Resultados de compromiso laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 37 34,6
Medio 21 19,6
Alto 49 45,8
Total 107 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado

Figura 12. Resultados de compromiso laboral

50

Porcentaje

Bajo

Interpretacion de resultados:

Segun la Tabla 11 y la Figura 12, el 34,6 % de los trabajadores expresa un bajo
compromiso, el 19,6 % un compromiso medio y el 45,8 % un compromiso laboral alto.

Aunque casi la mitad manifiesta un elevado sentido de pertenencia y
responsabilidad, un tercio muestra desafeccién significativa. Este hallazgo resalta la
importancia de politicas motivacionales y de reconocimiento para fortalecer la

implicacién de todos los colaboradores.
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4.3.

Tabla 12. Resultados de trabajo en equipo

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 18,7
Medio 22 20,6
Alto 65 60,7
Total 107 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado

Figura 13. Resultados de trabajo en equipo

Porcentaje

Bajo

Interpretacion de resultados:

De acuerdo con la Tabla 12 y la Figura 13, el 18,7 % percibe bajo nivel de
trabajo en equipo, el 20,6 % medio y el 60,7 % alto.

La mayoria de los encuestados considera que existe una sélida colaboracién
y comunicacion entre compafieros. No obstante, el casi 40 % restante, en niveles
medios o bajos, sugiere que es preciso reforzar algunas dinamicas grupales y
espacios de cooperacion para homogeneizar el desempefio colectivo.
Prueba de hipotesis
a) Establecemos nuestro estadistico

Se empleo el coeficiente de correlacion de rho de Spearman
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b) Nivel de significancia:
Instauramos nuestro nivel de significancia del 5% = 0,05
¢) Regla de decisién
Si el p valor > 0,05 se aceptan la Hipotesis Nula.
Si el p valor < 0,05 se rechazan la Hipotesis Nula.
4.3.1. Prueba de hipétesis general
Ho: No es alto el impacto del reclutamiento ineficaz en la productividad laboral
de los trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San Juan de
Huayllay, 2025.
Hi:: Es alto el impacto del reclutamiento ineficaz en la productividad laboral de
los trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San Juan de
Huayllay, 2025.

Tabla 13. Coeficiente de correlacion entre reclutamiento ineficaz y productividad

laboral
Reclutamiento Productividad
ineficaz Laboral
Coeficiente de 1,000 678"
_ correlacion
Reclutamiento
ineficaz Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 107 107
Spearman Coeficiente de 678" 1,000
o correlacion
Productividad
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 107 107

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

Interpretacion:
Los resultados consignados en la Tabla 13 muestran una correlacién positiva

y moderadamente alta entre las variables reclutamiento ineficaz y productividad
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laboral (p = 0,678). El estadistico de prueba arroja un valor de p = 0,001 (bilateral, p
< 0,05), lo que confirma la significancia estadistica de la asociacién observada.
En consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza
la hipotesis nula.
4.3.2. Prueba de hipodtesis especificas
a) Pruebade hipétesis especifica 1
Ho: No es alto el impacto de la planificacion del reclutamiento en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.
Hi: Es alto el impacto de la planificaciéon del reclutamiento en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Tabla 14. Coeficiente de correlacion entre planificacion del reclutamiento y

productividad laboral
Planificacion
del Productividad
reclutamiento Laboral
Coeficiente de 1,000 ,653”
correlacion
Planificacién del
reclutamiento  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 107 107
Spearman Coeficiente de 653" 1,000
o correlacion
Productividad
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 107 107

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

Interpretacion:
Los resultados consignados en la Tabla 14 muestran una
correlacion positiva y moderadamente alta entre la dimensién planificacion

del reclutamiento y la variable productividad laboral (p = 0,653). El
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estadistico de prueba arroja un valor de p = 0,001 (bilateral, p < 0,05), lo
que confirma la significancia estadistica de la asociacion observada.
En consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacion y se
rechaza la hipdtesis nula.
b) Prueba de hipdtesis especifica 2

Ho: No es alto el impacto de los canales de reclutamiento de personal en
la productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Hi: Es alto el impacto de los canales de reclutamiento de personal en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Tabla 15. Coeficiente de correlacién entre canales de reclutamiento y productividad

laboral
Canales de Productividad
reclutamiento Laboral

Coeficiente de 1,000 ,6617

correlacion

Canales de

reclutamiento  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 107 107
Spearman Coeficiente de 661" 1,000

o correlacion

Productividad
Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 107 107

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

Interpretacion:
Los resultados consignados en la Tabla 15 muestran una
correlacion positiva y moderadamente alta entre la dimension canales de

reclutamiento y la variable productividad laboral (p = 0,661). El estadistico
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de prueba arroja un valor de p = 0,001 (bilateral, p < 0,05), lo que confirma
la significancia estadistica de la asociacion observada.
En consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacion y se
rechaza la hipdtesis nula.
c) Pruebade hipotesis especifica 3

Ho: No es alto el impacto de la seleccién de personal en la productividad
laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San
Juan de Huayllay, 2025.

H:: Es alto el impacto de la seleccion de personal en la productividad
laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San
Juan de Huayllay, 2025.

Tabla 16. Coeficiente de correlacion entre planificacion del reclutamiento y

productividad laboral

Seleccion de  Productividad

personal Laboral
Coeficiente de 1,000 546"
) correlacion
Seleccion de
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 107 107
Spearman Coeficiente de 546" 1,000
o correlacion
Productividad
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 107 107

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
Los resultados consignados en la Tabla 16 muestran una
correlacion positiva y moderadamente baja entre la dimension seleccion

de personal y la variable productividad laboral (p = 0,546). El estadistico
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de prueba arroja un valor de p = 0,001 (bilateral, p < 0,05), lo que confirma
la significancia estadistica de la asociacion observada.
En consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacién y se
rechaza la hipdtesis nula.
d) Pruebade hipotesis especifica 4

Ho: No es alto el impacto de la induccidén y capacitacién de personal en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Hi:: Es alto el impacto de la induccién y capacitacion de personal en la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Comunal
Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025.

Tabla 17. Coeficiente de correlacién entre induccion y capacitacion y productividad

laboral
Inducciény  Productividad
capacitacion Laboral
Coeficiente de 1,000 ,558"
» correlacion
Induccion y
capacitacion  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 107 107
Spearman Coeficiente de 558" 1,000
correlacion
Productividad
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 107 107

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
Los resultados consignados en la Tabla 17 muestran una
correlacion positiva y moderadamente baja entre la dimension induccion y

capacitacion y la variable productividad laboral (p = 0,558). El estadistico
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44,

de prueba arroja un valor de p = 0,001 (bilateral, p < 0,05), lo que confirma
la significancia estadistica de la asociacion observada.
En consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacién y se
rechaza la hipdtesis nula.
Discusién de resultados

La literatura de gestion de recursos humanos coincide en que procesos
efectivos de reclutamiento y seleccion tienden a mejorar el desempefio
organizacional. Por ejemplo, un analisis especializado senala que un reclutamiento
bien planificado “reduce costes de contratacion, llena rapidamente las brechas de
habilidades y garantiza que el equipo cuente con talento calificado” En contraste, un
reclutamiento deficiente conduce a efectuar gastos mayores en reclutamiento, pérdida
de candidatos y una reduccion de la productividad cuanto mas tiempo permanezca el
puesto vacante.

Estos hallazgos conceptuales estan en linea con los resultados que se obtuvo,
con una correlacion de Spearman moderada-alta positiva entre reclutamiento ineficaz
y productividad (r = 0.678), indicando que, en la muestra estudiada, a mejor eficacia
en las practicas de reclutamiento correspondi® mayor productividad laboral
observada.

Estos hallazgos refuerzan la necesidad de implementar estrategias integrales
que no solo mejoren el proceso de reclutamiento, sino también fortalezcan la
motivacién, el trabajo en equipo, la capacitacién continua y la evaluacién por
competencias, con el fin de elevar los estandares de productividad laboral.

La presencia de un 71% (suma de medio y alto) que percibe el reclutamiento
como ineficaz —en distintos niveles— evidencia una situacion que podria estar
afectando negativamente los procesos de integracién, adaptacion y rendimiento de
los nuevos colaboradores. Esta percepcion generalizada puede reflejar:

v' Falta de planificacion estratégica en la cobertura de vacantes.
v" Uso limitado o poco adecuado de canales de reclutamiento.
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v' Procesos de selecciéon que no garantizan el encaje entre perfil y puesto.
v Inducciones que no contextualizan adecuadamente al nuevo trabajador.

Cuando estos elementos fallan, es comun que se genere un mayor indice de
rotacién, desmotivacion temprana, baja eficiencia operativa y un menor compromiso
con la organizacion.

Nuestros resultados concuerdan son lo encontrados por Sanchez (2020) quien
menciona que: Se demostré que los procesos de reclutamiento de personal en la
empresa se desarrollan bajo un enfoque tradicional, sin aplicar técnicas modernas y
especializadas propias de una gestion por competencias. A pesar de que la
organizacion ha invertido en un paquete de baterias psicolégicas, dicha inversion
resulta limitada en su impacto, ya que no se cuenta con un manual o instructivo que
oriente su uso adecuado dentro de un proceso estructurado de reclutamiento y
seleccion. En ausencia de este marco metodologico, las herramientas adquiridas
quedan relegadas a una funcion meramente instrumental, perdiendo su valor
estratégico y reduciéndose a un simple conjunto de pruebas. (p. 131)

Respecto al objetivo especifico 1, acerca de la Planificacién del reclutamiento.
Debemos mencionar que un reclutamiento correctamente planificado facilita cubrir
vacantes con los perfiles adecuados. Como sefala la fuente, planificar bien ayuda a
“llenar rapidamente brechas de habilidades” y disponer de “talento calificado” para
alcanzar objetivos estratégicos. Esto concuerda con la correlacion positiva
encontrada: una planificacién deficiente limitaria la capacidad productiva, en ese
sentido, el coeficiente obtenido (r=0.653) es coherente con investigaciones previas
que reportan vinculos fuertes entre planificacion del talento humano y productividad
empresarial.

En relacion al objetivo especifico 2 sobre los Canales de reclutamiento. La
diversidad y pertinencia de los canales influyen en la calidad de los candidatos. Invertir
en multiples canales (bolsas de empleo, agencias, redes sociales) permite identificar
las fuentes que aportan mejor personal, optimizando asi el retorno de inversién en
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contratacion, el resultado del usuario muestra una correlacion alta (r=0.661),
sugiriendo que organizaciones con buenos canales de reclutamiento tienden a tener
mayor productividad.

Concerniente al objetivo especifico 3 “Evidenciar de qué manera la seleccion
de personal impacta en la productividad laboral de los trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025”. Los resultados encontrados de
r = 0.546, nos indican que se cuentan con estrategias bajas, de la empresa estudiada
para poder seleccionar a su personal, lo cual podria estar afectando su productividad
en general, ya que un personal con falta de experiencia, desconocimiento del puesto
de trabajo y otros tendria un bajo desempeno laboral.

Referente al objetivo especifico 4 “Demostrar de qué manera la induccion y
capacitacion impacta en la productividad laboral de los trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025”. Los resultados hallados de r =
0.558, indica que mejores practicas en induccién estdn asociadas a mejor
productividad, en consonancia con estas observaciones. Ella que se tiene
conocimiento de que programas solidos de induccién y entrenamiento inicial mejoran
el rendimiento laboral de nuevos empleados.

Los resultados por dimension evidencian areas de fortaleza (induccion, trabajo
en equipo, productividad global) y debilidad (planificacion del reclutamiento, canales
de captacién, compromiso laboral). Estas percepciones respaldan la hipétesis de que
un reclutamiento deficiente incide en la productividad y desempefio, y sefalan rutas
de intervencion focalizadas para optimizar el proceso de gestion del talento vy,

consecuentemente, elevar la eficiencia organizacional.
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CONCLUSIONES
La correlacion de Spearman (r = 0.678, p < 0.01) revela una asociacion positiva
moderada-alta entre reclutamiento ineficaz y productividad laboral. Esto indica que, a
mayor nivel de ineficacia en los procesos de reclutamiento, se experimenta un impacto
negativo y significativo en la productividad de los trabajadores
El coeficiente de Spearman de 0.653 (p < 0.01) demuestra que una planificacion
deficiente del reclutamiento esta asociada a niveles inferiores de productividad. La falta
de anticipacién y de definicion clara de los perfiles fertiliza procesos reactivamente
conducentes a malas practicas laborales.
La correlacién de 0.661 (p < 0.01) indica que la pertinencia y diversidad de los canales
de reclutamiento impacta positivamente en la productividad. Canales inadecuados o
excesivamente restringidos limitan la captacion de talento idéneo, lo que termina
repercutiendo en el desempefio laboral.
El coeficiente de 0.546 (p < 0.01) evidencia que los procesos de seleccidon, cuando
carecen de objetividad y rigor (entrevistas estructuradas, pruebas psicométricas,
verificacion de referencias), se traducen en una menor productividad, pues los nuevos
empleados tardan mas en adaptarse y aportar eficazmente.
La correlacion de 0.558 (p < 0.01) sugiere que los programas de induccién y capacitacion
tienen un efecto positivo bajo en la productividad. Una induccién estructurada y un plan
de formacioén inicial reducen la curva de aprendizaje y aumentan la eficiencia operativa

de los nuevos colaboradores.



RECOMENDACIONES

A los encargados y dirigentes de la Empresa Comunal Multiservicios San Juan de

Huayllay, se les recomienda:

1)

Implementar un sistema de monitoreo y mejora continua del reclutamiento que incluya
indicadores clave (tiempo de cobertura de vacantes, tasa de rotacion temprana,
encuestas de satisfaccion de candidatos) para identificar oportunamente deficiencias y
atajar sus causas antes de que impacten en la productividad organizacional.

Desarrollar un plan anual de recursos humanos alineado con los objetivos estratégicos
de la empresa, que incluya un mapeo de competencias, proyecciones de vacantes y
calendarios de captacion, de modo que las contrataciones se realicen con la anticipacion
necesaria y con perfiles bien definidos.

Efectuar una estrategia multicanal que combine portales de empleo especializados,
redes sociales profesionales (LinkedIn), ferias de empleo regionales y acuerdos con
instituciones educativas. Adicionalmente, medir y comparar el retorno de cada canal para
optimizar la inversién en aquellos que generen mayores candidatos de calidad.
Estandarizar el proceso de seleccion mediante entrevistas por competencias, modelos
de evaluacién basados en evidencias y pruebas psicométricas validadas. Capacitar a los
entrevistadores y contar con rubricas de evaluacion claras para asegurar la consistencia
y la objetividad.

Disefiar e implementar un programa de induccion formal que incluya orientacién cultural,
formacion técnica y acompanamiento de un mentor durante los primeros tres meses.
Complementar con planes de capacitacion continua, basados en un diagndstico de

necesidades de habilidades, para asegurar la actualizacién y el crecimiento profesional.
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ANEXOS



Anexo 01: Instrumentos de Recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela de Administracion

CUESTIONARIO VARIABLE RECLUTAMIENTO INEFICAZ
Estimado Colaborador:

Le agradecemos por anticipado por su colaboracién, para contestar la presente encuesta para
la tesis titulada: “Reclutamiento Ineficaz y su Impacto en la Productividad Laboral de los
Trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025”

Le solicitamos que:

1. No escriba su nhombre, la encuesta es anénimo y confidencial.

2. Responda las alternativas de respuesta segun corresponda y con sinceridad.

3. Marque con una “X” el numero de la respuesta que usted considere es la mas adecuada.
De acuerdo al cuadro que aparece.

NUNCA 1
CASI NUNCA 2
A VECES 3
CASI SIEMPRE 4
SIEMPRE 5
VARIABLE 1: Reclutamiento Ineficaz
) Valoracion
N° ITEMS

1123 4|5

1 | ¢Se cumple con un cronograma formal para los procesos de

seleccion?

o | ¢Se definen claramente los perfiles del puesto antes de
contratar?

3 | ¢La empresa cuenta con politicas claras sobre cémo reclutar
personal?

4 | ¢Se utilizan medios adecuados (afiches, redes sociales, radio,
etc.) para anunciar las vacantes?

5 | ¢Se considera la participacion de la comunidad al momento de
convocar postulantes?

6 | ¢cSe registra adecuadamente la informacion de los postulantes
que aplican?

7 | ¢Se aplican criterios objetivos (experiencia, conocimientos) al
momento de seleccionar personal?




¢ Se utilizan entrevistas o pruebas técnicas como parte del

8 proceso de seleccion?

g |c¢los trabajadores seleccionados cumplen con los requisitos
del perfil del puesto?

10 ¢,Los nuevos trabajadores reciben un programa de induccion
al ingresar?

11 | ¢La capacitacion inicial es suficiente para que el trabajador
entienda su funcion?

12 | ¢Durante el periodo de adaptacion se supervisa y guia al

nuevo trabajador?




CUESTIONARIO VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

VARIABLE 2: Productividad Laboral

Valoracién

N° i
ITEMS 1 5 3 7 5

¢,Cumple usted con las metas o tareas que se le asignan en el trabajo?

SAprovecha usted eficientemente su tiempo durante la jornada laboral?

¢ Se esfuerza para que el trabajo que usted realiza sea de buena calidad?

¢, Cumple con su trabajo dentro del tiempo establecido?

¢Hace usted un uso racional de los recursos (materiales, herramientas, energia)?

¢, Comete usted errores o necesita rehacer el trabajo con frecuencia?

¢,Cumple usted puntualmente con los horarios de trabajo (ingreso y salida)?

¢ Participa activamente en reuniones o capacitaciones organizadas por la empresa?

©O©| O Nl o g & W[ N|

¢ Siente usted motivacion para cumplir con las labores encomendadas?

=
o

¢, Colabora usted con sus compafieros cuando se es necesario?

=
=

¢ Existe confianza entre usted, sus superiores y los demas miembros del equipo?

=
N

¢ Esté usted satisfecho con el ambiente laboral en la empresa?




I. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante
Cargo o Institucidn donde labora
Nombre del Instrumento de Evaluacion
Autor del instrumento

Anexo 02: Procedimiento de validez

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

: Cuestionario

: Mag. Angel Wilmer HUAYNATE GONZALES
: Docente Universitario - Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion

: Bach. Karol Jimena MELLADO RICRA Y Bach. Joseph Rodman HINOSTROZA HUAMAN

Oy

)

)

Titulo : “Reclutamiento Ineficaz y su lmpacto en la Productividad Laboral de los Trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San Juan
de Huayllay, 2025™",
Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41 -60 61-80 81-100
10 15 20 (25 |30 |35 |40 (45 (50 (55 65 |70 |75 (80 (85 (90 |95 |100
21. TITULO Hace referencia al problema mencionado en las variables X
22, CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
23. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
24, ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Moderna X
25. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica X
26. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
27. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gestion de recursos x
humanos y satisfaccion laboral
28. CONSISTENCIA Basados en aspectos teoricos cientificos. X
29. COHERENCIA Enfre los indicadores y las dimensiones x
30. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagnostico X
lll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE ( X)) NO APLICABLE [ )
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 0%
40001045 917629114
Cerro de Pasco, octubre del 2025
Lugar y fecha DNI Nimero Firma del experto Numero de celular




Anexo 02: Procedimiento de confiabilidad

Tabla 1

Estadistica de fiabilidad del cuestionario de la variable reclutamiento ineficaz

Alfa de Cronbach N de elementos

,889 12

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26

Tabla 2

Estadistica de fiabilidad del cuestionario de la variable productividad laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

903 12

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26

Firma



Anexo 03: Matriz de consistencia
Tesis: Reclutamiento Ineficaz y su Impacto en la Productividad Laboral de los Trabajadores de la Empresa Comunal Multiservicios San Juan de Huayllay, 2025

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES Y DIMENSIONES METODOLOGIA
¢De qué manera el reclutamiento | Determinar de qué manera el | Es alto el impacto del Tipo de investigacion
ineficaz impacta en la | reclutamiento ineficaz impacta en | reclutamiento ineficaz en la Basica
productividad laboral de los | la productividad laboral de los | productividad laboral de los
trabajadores de la Empresa | trabajadores de la Empresa | trabajadores de la Empresa Nivel de investigacion
Comunal Multiservicios San Juan | Comunal Multiservicios San Juan | Comunal  Multiservicios  San

de Huayllay, 20257

de Huayllay, 2025.

Juan de Huayllay, 2025.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢De qué manera la planificacion
del reclutamiento impacta en la
productividad laboral de los
trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios San Juan
de Huayllay, 20257

¢De qué manera los canales de
reclutamiento impactan en la
productividad laboral de los
trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios San Juan
de Huayllay, 20257

¢De qué manera la seleccion de
personal impacta en la
productividad laboral de los
trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios San Juan
de Huayllay, 20257

¢De qué manera la induccién y
capacitacion impactan en la
productividad laboral de los
trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios San Juan
de Huayllay, 20257

Establecer de qué manera la
planificacion del reclutamiento
impacta en la productividad
laboral de los trabajadores de la
Empresa Comunal Multiservicios
San Juan de Huayllay, 2025.

Comprobar de qué manera los
canales de reclutamiento
impactan en la productividad
laboral de los trabajadores de la
Empresa Comunal Multiservicios
San Juan de Huayllay, 2025.

Evidenciar de qué manera la
seleccion de personal impacta en
la productividad laboral de los
trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios San Juan
de Huayllay, 2025.

Demostrar de qué manera la
induccién y capacitacion impacta
en la productividad laboral de los
trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios San Juan
de Huayllay, 2025.

Es alto el impacto de Ia
planificacion del reclutamiento
en la productividad laboral de los
trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios  San
Juan de Huayllay, 2025.

Es alto el impacto de los canales
de reclutamiento de personal en
la productividad laboral de los
trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios  San
Juan de Huayllay, 2025.

Es alto el impacto de la seleccion
de personal en la productividad
laboral de los trabajadores de la
Empresa Comunal Multiservicios
San Juan de Huayllay, 2025.

Es alto el impacto de la induccion
y capacitacién de personal en la
productividad laboral de los
trabajadores de la Empresa
Comunal Multiservicios  San
Juan de Huayllay, 2025.

Variable 1:
Reclutamiento Ineficaz
Dimensiones:
Planificacion del reclutamiento
Canales de reclutamiento
Seleccion de personal
Induccion y capacitacion

Variable 2:
Productividad Laboral
Dimensiones:
Rendimiento laboral
Eficiencia operativa
Compromiso
Trabajo en equipo

Descriptivo - Correlacional

Método de Investigacion
Cientifico

Disefio de investigacion:

Poblacion:
107 trabajadores
Muestra:

107 colaboradores

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos
Encuesta y cuestionario

Técnicas de procesamiento
y analisis de datos:
Excel,

SPSS V. 26




