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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacién entre el proceso de seleccion y el
desempeinio laboral de la Corte Superior de Justicia de Loreto 2022. El enfoque
fue cuantitativo, tipo aplicado, disefio no experimental, correlacional simple; la
muestra la componen 100 colaboradores pertenecientes a la Corte Superior
de Justicia de Loreto. 2022; se uso6 cuestionarios con validez de contenido y
Alfa de Cronbach de 0.922, para procesar los datos se uso el programa
estadistico SPSS V25. Se encontré que el nivel de correlacion entre la
seleccidn del personal y desemperio laboral lo que presenta un nivel alto con
el 76,1% en la Corte Superior de Justicia de Loreto. Se concluyd que existe
relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempeiio laboral en
la Corte Superior de Justicia de Loreto 2022; dado el valor logrado por el
Coeficiente de correlacion de Spearman de 0.781, que indica alta correlacion
positiva, con un nivel de significancia (p<0.05). La seleccion de personal y el
desempenio Laboral de la Corte Superior de Justicia de Loreto es una de las
mayores fortalezas para la institucién judicial, conforman los principales
elementos para lograr la mejor calidad judicial.

Palabras Clave: Seleccion de Personal, Desempefio laboral, Colaboradores,

Poder judicial.
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ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between the selection process
and job performance of the Superior Court of Justice of Loreto 2023. The
approach was quantitative, applied type, non-experimental design, simple
correlational; The sample is made up of 100 collaborators belonging to the
Superior Court of Justice of Loreto. 2022; A questionnaire with content validity
and Cronbach's Alpha of 0.922 is used. The SPSS V25 statistical program is
used to process the data. It was found that the level of evaluation between
personnel selection and job performance presents a high level with 76.1% in
the Superior Court of Justice of Loreto. It is concluded that there is a significant
relationship between personnel selection and job performance in the Superior
Court of Justice of Loreto 2022; given the value achieved by the Spearman
Compensation Coefficient of 0.781, which indicates high positive
compensation, with a level of significance (p<0.05). The selection of personnel
and labor performance of the Superior Court of Justice is one of the greatest
strengths for the judicial institution, they make up the main elements to achieve
the best judicial quality.

Keywords: Personnel Selection, Job Performance, Collaborators, Judicial
Power.

XV



INTRODUCCION

Considerando la importancia de la seleccién de personal y su relevancia para
el desempeno laboral, si se coloca a la persona ideal en un puesto especifico
y puede cumplir plenamente con la tarea objetivo asignada, se lograran las
metas propuestas por la empresa, podemos concluir que esto si es posible.
Dependiendo de la experiencia y conocimiento de cada individuo. Asimismo,
en nuestro trabajo diario y experiencia profesional debemos tener en cuenta
las necesidades de nuestra empresa y las nuestras propias para alcanzar la
excelencia productiva, manteniendo el firme arraigo en el trabajo de la

empresa, tanto para los trabajadores como para nosotros mismos.

Es importante que las empresas motiven a sus empleados y se aseguren de
que quieren que se realice el trabajo y lo completen de manera eficiente. Se
trata de contratar personas para que formen parte de tu equipo de trabajo y
analizar si cumplen con el perfil requerido antes de contratarlos.

Por esta razon, se deben seguir ciertos procedimientos al seleccionar
personal que no afectaran el desempeno de los empleados existentes dentro

de la empresa.

También es muy importante recordar que es necesario crear una cultura de
trabajo en equipo y buen comportamiento entre los compafieros de tu
empresa. Lograr los objetivos requiere que todos los departamentos trabajen
juntos y se comuniquen directamente en todo momento.

Mendoza y Hernandez (2011) creen que uno de los grandes problemas que
enfrentan las pequefias y medianas empresas es reclutar, motivar y retener
empleados, y que no siempre existe un departamento de RRHH o
departamento de RRHH dentro de la estructura organizacional y es mostrado.
Los procedimientos de reclutamiento y seleccion, la capacitacion y las
evaluaciones de desempefio no aumentan la productividad organizacional ni

mejoran el desempeno financiero.



Hoy en dia, el proceso de seleccidén de talento es cada vez mas complejo,
requiriendo especificaciones mas detalladas basadas en la descripcion del
puesto y las habilidades del solicitante.

A la hora de buscar candidatos para un puesto, las empresas necesitan definir
claramente lo que buscan en términos de habilidades, personalidad y
capacidades. Qué cualificaciones deberan reunir los candidatos, qué nivel
de formaciéon tendran, qué experiencia profesional deberan demostrar, qué
tecnologias deberan dominar?, ;qué requisitos tiene la empresa para el
puesto?

El analisis de la discriminacion en el mercado laboral es particularmente
relevante porque la desigualdad de oportunidades y de trato es una forma de
exclusidon que exacerba el desempleo y el subempleo y es problematica en el
proceso de seleccion. Por tanto, se presenta en el trato diferenciado a las
personas basado en la discriminacion. Independientemente de los méritos o
calificaciones exigidos para el puesto de que se trate, sin importar raza, color
0 género.

En Peru, se ha observado que uno de los principales problemas de los
factores sociales macroambientales es la discriminacion en el mercado
laboral, donde la seleccién de personal en las empresas brinda oportunidades
s6lo a ciertas clases de solicitantes. Gastafudi (2012) afirma que encontrar
personas con las caracteristicas necesarias para un puesto es una tarea muy
compleja para las empresas que necesitan personas con las habilidades y
talentos necesarios para el puesto. En Peru el 77% de las empresas no lo
hace. Cuando se trata de recursos humanos técnicos, la educacidn
secundaria en el Peru no permite el desarrollo de habilidades para el
desempefio profesional. Existe una enorme brecha entre la oferta académica
y la demanda de talento calificado que las empresas necesitan actualmente.
En la Corte Superior de Justicia de Loreto, siendo una institucién del estado
se presentan serios problemas al momento del proceso de seleccion del
personal, entre ellas la poca preparacion y habilidades de los candidatos, ya
que muchas veces no cuentan con el perfil solicitado, esto se da porque
algunos de los postulantes son amigos o parientes de algunos funcionarios de
la institucion, asi mismo estas personas no tienen por qué pasar por un

proceso de seleccién, perdiendo asi la poca efectividad y credibilidad en la



seleccién, afectando esto al desempefio laboral por la cual ningun colaborador
esta preparado para enfrentar cualquier problematica que pueda suscitar en
la institucién.

Es por ello que se desea investigar la relacion del proceso de seleccion de
personal y desempefio laboral. Asi mismo se planted el problema general
¢, Como se relaciona el proceso de seleccidon del personal y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de Loreto 20227.
También se planteo6 el objetivo general determinar la relacion que existe entre
el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral de los

colaboradores de Corte Superior de Justicia de Loreto 2022.

Metodologicamente la investigacion aportara conocimientos y teorias
relacionados con el tema de investigacion a través de los trabajos previos
descritos en la presente investigacion.

Por otra parte, la investigacion nos describira la relacion de las variables que
debe utilizarse en el proceso de seleccion y desempefio laboral por lo que
permitira a la Corte Superior de Justicia de Loreto restructurar el proceso de
seleccién para un mejor desempefio laboral. Por ultimo, esta investigacion
brindara situaciones que son elementos de estudio relacionado a al desarrollo
laboral que permitira aplicar en los concursos de seleccion de futuros

colaboradores que laborara en la Corte Superior de Justicia de Loreto

En la presente investigacion, se desarroll6 de la siguiente estructura:

El Capitulo 1 presenta el antecedentes internacional y nacional y ayuda a
analizar las variables en estudio. Ademas, este capitulo explica las bases
tedricas y conceptos basicos del estudio.

El Capitulo Il analiza las hipétesis, las variables y su operacionalizacion.

El Capitulo Il analiza la metodologia de investigacion, definicion de
metodologia y disefio muestral, técnicas de recoleccion de datos, técnicas de
procesamiento de datos y aspectos éticos utilizados.

El capitulo IV presenta los resultados de la recopilacién de datos.

El capitulo V presenta una discusion de los resultados. Finalmente,

proporcionamos conclusiones y recomendaciones.



1.1.

CAPITULO I: MARCO TEORICO

Antecedentes

En 2023 se desarrolld6 una investigacion de disefio basico,
correlacional, no experimental y de enfoque cuantitativo. EI nimero de
empleados es 21. Resultados: Cuando se les pregunté si pensaban que
era importante pedir a los candidatos que enviaran sus curriculums, el
21,4% dijo que estaban totalmente en desacuerdo. Respecto a si
sienten que su institucion estd cumpliendo con sus objetivos vy
expectativas, el 35,7% estd muy en desacuerdo. Cuando se les
pregunto si siempre sentian apoyo al gobierno, el 42,9% respondié que
estan en desacuerdo. Conclusién: La seleccion de personal tiene un
impacto significativo en el desempefo laboral de los trabajadores del
Municipio Distrital de Huantar, Ancash 2022. El resultado obtenido con
base en la prueba de Pearson es 0,594, indicando una posicion
moderadamente positiva, y el nivel de significancia es p = 0,001, el cual
es inferior al valor establecido de 0,05. (Amado, 2023)

En 2022 se desarroll6 una investigacion de enfoque cuantitativo basico
que utilizo un disefio no experimental, transversal y correlacional; el
muestreo se utilizaron técnicas de encuesta e instrumentos de
recoleccion de datos para realizar una encuesta entre 49 empleados.
Los resultados mostraron que existe una alta relacion directa (r=0.488)
entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral en el
Municipio Distrital de Huamanga en el afio 2022. Ademas, si bien existe
una alta relacién directa entre el proceso de seleccion de talento y la
productividad (r=0,646), existe una baja correlacién promedio entre el
proceso de seleccion de talento y la eficiencia (r=0,051), como también
se ha demostrado. En promedio, existe una pequefa asociacion entre
el proceso de seleccion de talento y la efectividad (r=0,023).
Finalmente, se concluyd que existe relacion entre el proceso de
seleccidn de personal y el desemperio laboral en el Municipio Distrital
de Huamanga en el afio 2022. (Barrientos y Moreno, 2022)

En 2020 se desarroll6 una investigacion de tipo descriptivo

correlacional de disefio no experimental, en el area administrativa



evaluada se cuenta con una poblacion de 46 trabajadores los que seran
considerados como seleccion de la muestra para desarrollar la
investigacion, la investigacion determind que la hipdtesis ha sido
aceptada por contar con un coeficiente de correlacion (r=0,632),
llegando a una conclusién que la relacién de las variables expositivas.
(Sanchez, 2020)

En 2020 se desarroll6 una investigacion de método hipotético
deductivo, de disefio no experimental y de en un nivel descriptivo
correlacional, con una poblacion de 20 trabajadores de la empresa, la
investigacion determind que el 35% mientras totalmente de acuerdo
con la idea de que la seleccién de personal influye en el desempefio
laboral en esta empresa automotriz y que el 55% de los encuestados
se encuentra de acuerdo, Yy concluye que la ambas variables se
relacionan significativamente, segun la correlacion de Pearson del
0,865.(Aponte y Hernandez, 2020)

En 2019 se llevdo a cabo una investigacion basica orientada a
aplicaciones en la que participaron 57 empleados de la empresa. Por
otro lado, la tecnologia es la investigacion y el instrumento es el
cuestionario de encuesta. Cuestionario para cada variable con
afirmaciones calificadas mediante categorias en escala Likert (1 =
nunca, 2 = casi nunca, 3 = sin opinion, 4 = casi siempre, 5 = siempre).
La hipdtesis es que el proceso de seleccion de personal no tiene
relacion significativa con el desempefio laboral de la empresa Tiendas
Exclusiva S.R.L. 2019 en la ciudad de Cajamarca. El analisis de
Pearson de esta relacién revel6 que el coeficiente de correlacion entre
las variables fue de 0,047. Esto significa que el proceso de seleccion
de personal es una opinidn subjetiva sobre el desempefio de esta
empresa y no determina un buen desempefio laboral en esta empresa.
Por ello, se recomienda evitar las relaciones verticales entre directivos
y empleados. Esto ayuda a mejorar el desempefio laboral debido a un
buen ambiente de trabajo en lugar de presioén laboral. (Guevara y
Villanueva, 2019)



1.2.

En 2019 se desarrollé una investigacion de tipo aplicada, enfocada en
el uso practico de conocimientos para beneficiar el objeto de estudio.
Se empled un enfoque descriptivo y un disefio correlacional, cuyo
proposito era medir la influencia de la seleccion del personal en el
desempefo laboral, con el objetivo de cuantificar y analizar dicha
relacion. La muestra de estudio consistié en 113 trabajadores, y se
utilizé un cuestionario compuesto por 21 preguntas. Se destaco que la
validez del instrumento fue evaluada por la opinion de tres expertos, lo
que aseguré su coherencia y objetividad. Ademas, se obtuvo un
coeficiente alfa de Cronbach de 0.953 para las variables, lo que indica
que los resultados son fiables y consistentes. Por otro lado, al analizar
la distribucidn porcentual de la variable "seleccion del personal”, se
observd que el 46.90% de los encuestados expresaron una opinion
regular, el 33.63% consideraron que era bueno y el 19.47% lo
calificaron como malo. Del mismo modo, para la variable "desempefio
laboral", el 43.36% opind que era regular, el 38.94% lo evaluaron como
bueno y el 17.70% lo percibieron como malo. Finalmente, se encontro
una correlacion alta de 0.853** segun la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman entre la seleccion del personal y el desempeio laboral
en la Municipalidad Distrital de Manantay en el afio 2019, dado que el
valor de significancia bilateral fue menor que el nivel de significancia
establecido. (Montalvan, 2019)

Bases tedricas

Proceso de Seleccion de personal

Proceso

Senala que la seleccion de personal es un proceso que tiene como
objetivo predecir qué candidatos tendran éxito si son contratados. Es a
la vez una comparacién y una eleccién. Para que sea cientifico debe
basarse en los requisitos de la vacante de su futuro titular. Por eso, a
la hora de seleccionar candidatos, es importante saber primero qué

requisitos se requieren para el puesto. (Vertice, 2008)



Seleccion de personal

Los gerentes son los responsables de la evaluacion permanente en
periodos de corto plazo que permita observar el desempeiio laboral de
sus colaborares. Este proceso se realiza para que se asigne personal
con competencias para desarrollar actividades mas complejas en la
institucion. (Snell y Bohlander, 2013)

Para seleccionar al trabajador que mide sus competencias
determinadas por querer ser, saber ser y saber hacer debe evaluarlo
permanente observando sus competencias que son requisitos
fundamentes para los cargos que les quiere asignar. (Amador, 2016)
La seleccion de personal también se puede definir como el proceso de
seleccionar a la persona adecuada para el puesto correcto, 0 mas
ampliamente, seleccionar a la persona mas adecuada para el puesto
entre los candidatos contratados y también se puede definir como
mantener y mantener adecuadamente un puesto. Mejorar la eficiencia

y el desemperfio de los empleados. (Chiavenato, 2011)

Dimensiones

a. Reclutamiento
Segun Chiavenato (2002) sefala “El reclutamiento es la técnica para
determinar quiénes son para el cargo de una manera selectiva, este
proceso ayuda al evaluador a tener un criterio de establecer los
conocimientos de las normas legales”.
Fuentes de reclutamiento
1. Reclutamiento interno
Segun Wayne (2010) sefala que los gerentes deberian utilizar bases
de datos de empleados, anuncios de empleo y promociones internas
para identificar a los empleados que pueden cubrir puestos vacantes.
La importancia de una base de datos es identificar el talento dentro de
tu empresa, es decir, empleados con las habilidades necesarias para

cubrir vacantes.



2. Reclutamiento externo

Segun Alvarado y Monsalve (2017) sefalan que esto sucede cuando
los candidatos vienen de fuera de la empresa. Cuando una empresa
necesita alguien para cubrir una vacante, intenta cubrir esa vacante con

alguien de fuera de la organizacién (pag. 39).

b. Evaluacion

Segun Lopez y Ruiz (2011) sefialan que la prueba no es obligatoria,
pero si se administra se considera una caracteristica adicional que
aumenta la seguridad de la entrevista. Por lo tanto, desarrollar una
prueba de evaluacidén debe considerar una evaluacion con un nivel de
rigurosidad y que este orientada al conocimiento pleno al cargo a

desarrollar.

Técnicas de evaluacion del personal.

1. Curriculo vitae
Es lo que distingue a un candidato de otro. Un curriculum describe su
experiencia, habilidades, aspiraciones, conocimientos y aspiraciones
que se envian a las empresas que buscan candidatos. (Chiavenato,
2007)

2. Entrevista
Una entrevista es un dialogo entre el entrevistador y el entrevistado,
que evalua los materiales de la solicitud, como la postura y el lenguaje
corporal, y tiene una gran influencia en la aceptacion o no del candidato.
Esto proporciona informacién sobre los comportamientos y acciones
que realizaron los encuestados en situaciones de la vida real. (Alles,
2006)

3. Pruebas de conocimiento
Se trata de un sistema de evaluacion de conocimientos y habilidades
adquiridos a través del estudio y la practica. Su proposito es medir el

nivel de experiencia en, por ejemplo, finanzas, informatica o ventas. Por



otro lado, también tiene como objetivo medir el nivel de habilidad y
habilidad para operar maquinas y herramientas. (Chiavenato, 2007)
Contratacion

Un contrato de trabajo es un acuerdo de voluntad entre un empleado y
un empleador, creando una relacién vinculante en la que cada parte
promete algo. (Portuondo, 2018).

Induccién

Después de contratar el talento relevante, la implementacion debe
continuar como un paso que las organizaciones deben dar para
(Amador, 2016)

Desempeiio laboral

El desempeno de los empleados se desarrolla durante un periodo de
tiempo y se utilizara para evaluacion y promocién en funciones mas
complejas en el futuro. (Robbins, 2005)

Son las acciones de cada empleado que deben ser evaluadas en
términos del logro de las metas organizacionales, las cuales deben
concretarse para el mejoramiento profesional y personal de cada
empleado. (Chiavenato, 2011)

Es un proceso interno que es unico para cada persona. Porque refleja la
interaccién entre el individuo y el mundo, y también sirve para regular la
actividad del sujeto, que consiste en realizar acciones hacia fines y
metas que el sujeto considera necesarios y deseables. La motivacion es
un intermediario, punto medio o locus entre la personalidad de un
individuo y la forma en que realiza sus actividades. Por tanto, también es
necesario aclarar la eficiencia personal que lleva a realizar estas
actividades de manera adecuada. triunfar en tu proyecto. (Gonzalez,
2008)

Dimensiones

Eficiencia

La eficiencia se refiere a la capacidad de establecer objetivos apropiados
y hacer lo necesario para lograr los mejores resultados para la

organizacion (Chiavenato, 2007).



1.3.

De acuerdo a Huse y Bodwitch (2009) senalan que esto significa que las
tareas y proyectos se pueden completar con menos recursos y tiempo.
Por ejemplo: Los carpinteros son eficientes porque pueden ofrecer los
mismos muebles a un precio mas bajo. El tiempo que se tarda en
producir es mas corto. Eficiencia significa optimizar recursos, y ser
eficiente significa hacerlo mejor con los mismos recursos.

efecto.

Eficacia

De acuerdo a Huse y Bodwitch (2009) sefialan que se trata de completar
tareas y desarrollar proyectos. Por ejemplo, este carpintero es bueno
haciendo muebles a medida, pero el costo es demasiado alto. Como
puede ver, la eficiencia se trata de lograr y completar objetivos sin

importar el tiempo o el costo.

Motivacién laboral

La motivacion se refiere al proceso que provoca el deseo de un individuo
de realizar un gran esfuerzo para lograr las metas organizacionales. El
componente del esfuerzo que mencionan los autores es una medida de
intensidad o impulso. Por lo tanto, debe considerar la calidad de sus
esfuerzos hacia los objetivos y necesidades de su organizacién. Las
necesidades, por otra parte, son estados internos que hacen atractivos
ciertos resultados. Las necesidades insatisfechas crean tension, que la
gente alivia haciendo esfuerzos por reducirla. (Robbins, 2005)

Definicion de términos basicos

Proceso de Seleccién de personal:

Es proceso mediante el cual se elige al individuo mas adecuado para
ocupar un determinado cargo que le permita mantener la eficacia y la
eficiencia del colaborador. (Torres y Vasquez, 2017)

Motivacion laboral:
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Son acciones que deben desarrollar cada colaborador con claridad que
le permite tomar la iniciativa para cumplir los objetivos y metas trazadas
por la institucién (Sotomayor, 2016)

Eficiencia:

“Utilizar los recursos en forma moderada para desarrollar actividades
que se desarrolle en la institucion”. (Chiavenato, 2007)
Administracion del desempeno:

“Modelo de gestion que permite el logro de los objetivos institucionales
que debe desarrollar un colaborador en dependencia determinada”.
(Ross, 2013)

Productividad:

“‘Modelo de produccion que se desarrolla eficientemente para alcanzar
niveles de procesos productivos de acuerdo a las exigencias del

mercado”. (Flores, 2014)
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2.1.

CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS

Variables y definiciones operacionales

Variables

Variable independiente

X: Proceso de seleccion de personal
Variable dependiente

Y: Desempeno laboral

Definicion conceptual de las variables

V1: Seleccién de personal

“‘Proceso de relacionar perfiles para los cargos establecidos para
cumplir una funcién determinada en la funcion”. (Gonzalez, 2015)

V2: Desempeiio Laboral

Es el conjunto de logros que se obtiene al desarrollar ciertas
actividades de la empresa las que estan orientados al logro de los
objetivos la sumas” (Robbins y Coulter, 2014).

Definicion operacional de las variables

V1: Seleccion de personal

La variable seleccion de personal se define operacionalmente en cuatro
indicadores: reclutamiento, evaluacion, contratacion e induccion.

V2: Desempeiio Laboral

La variable desempefo laboral se define operacionalmente en tres

indicadores: eficiencia, eficacia y motivacion.

Dimensiones e indicadores
Seleccion de personal
Reclutamiento

Fuentes internas
Fuentes externas

Comparacion
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Evaluacion
Psicologia
Conocimiento

Curriculo
Contrato
Remuneracién
Induccién

Empresa

Puesto

Desempeiio laboral
Eficacia

Resultados alcanzados
Recursos utilizados
Optimizacion de recursos
Eficiencia

Actividades planteadas
Utilizacion de recursos
Objetivos trazados
Motivacién laboral
Reconocimiento

Relaciones interpersonales
Instrumentos: Se utilizara el cuestionario para ambas variables, la cual

estara compuesta por los indicadores correspondientes a cada una,

bajo una encuesta de tipo Likert.
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Tabla de operacionalizacion de las variables.

Variable Definicién conceptual Definiciéon operacional Indicadores items Instrumentos
Proceso de relacionar perfiles | | 5 variable Seleccion de ¢Considera usted que la
para los cargos establecidos | Personal se define !gtsé'rt:g'son eb:St‘;amoC:,‘?”d'datos
. .| operacionalmente en cuatro ! que ex ‘
para cumplir una funcidn | indicadores ¢Considera usted que la
Seleccion de determinad la  funci institucion le da importancia al
personal eterminada en la funcion. reclutamiento?

(Gonzalez, 2015) . ¢ Usted esta de acuerdo con la

Reclutamiento implantacion del proceso de . )

reclutamiento interno? Cuestionario

;Considera usted que el
candidato a seleccion cuente
con las capacidades
necesarias para realizar los
trabajos?

¢ Usted compara los requisitos
laborales con los perfiles de los
candidatos?

¢Las comparaciones que se

realizan consideran las
ventajas competitivas?

Evaluacion

iLa ética personal y
profesional debe ser
considerad en el proceso de
seleccion?

¢Es importante que los

candidatos envien un
curriculo?
¢ Evalua el nivel de

conocimientos generales y
técnicos del candidato
requeridos para el puesto?

i Se requieren pruebas
psicoldgicas para determinar el
comportamiento, las
habilidades y la actitud del
candidato?

¢Implementa un método de
simulacién que complementa
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Variable

Definicién conceptual

Definicion operacional

Indicadores

items

Instrumentos

la evaluacién con entrevistas y
pruebas psicoldgicas?

iLa entrevista es la
herramienta mas importante en
el proceso de seleccion?

Contratacion

¢Usted cree que el contrato
que firmo cubrié sus
expectativas?

¢Usted cree que su sueldo
esta acorde a la actividad que
realiza?

Induccién

¢ Usted cree que es importante
recibir referencias a nivel
institucional?

¢ Usted cree que es importante
recibir induccién en el puesto

de trabajo?

Desempefio laboral

“Es el conjunto de logros que se
obtiene al desarrollar ciertas
actividades de la empresa las
que estan orientados al logro de

los objetivos la sumas” (Robbins

& Coulter, 2014).

La variable

desempenio laboral se
define

operacionalmente en tres
indicadores

Eficacia

¢ Es importante conceptualizar
los objetivos que debe
alcanzar la institucion?

¢Usted considera que los
recursos con los que cuenta la
institucion para realizar las
tareas?

¢ Usted cree que es importante
lograr los objetivos de la
institucion?

¢;Usted estd dispuesto a
ayudar a los demas?

;Usted cree que sus
respuestas son rapidas vy
concretas cuando hay
requerimiento?

Eficiencia

¢ Usted cree que la mision y
vision de la instituciéon estan
relacionadas con los valores y
creencias de la instituciéon?

¢,Usted con qué frecuencia
realiza actividades y reuniones
para discutir ideas e intereses?

Cuestionario
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Variable

Definicién conceptual

Definicion operacional

Indicadores

items

Instrumentos

¢ Usted conoce las tareas que
tienes que realizar en el
trabajo?

¢ Usted cree que la utilizaciéon
de recursos internos mejora el
desempefio laboral?

Motivacién laboral

¢;Usted tiene wuna buena
relacién con sus compaferos y
con su jefe inmediato?

¢;Usted considera que el
reconocimiento  laboral es
importante?

¢ Usted cree que la
capacitacion al personal es
importante?

¢;Usted considera que la
institucion fomenta el trabajo
en equipo?

¢Usted considera que hay
apoyo mutuo entre
compafieros?

¢Usted considera que su
superior inmediato considera
su opinioén?

¢ Usted piensa que su puesto
es ideal para la realizaciéon de
su trabajo?
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2.2

Formulacion de la hipotesis

Hipétesis general

Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion de personal
y el desempefio laboral en los colaboradores de la Corte Superior de
Justicia de Loreto 2022

Hipotesis especificas

Hi1: Existe relacion significativa entre el reclutamiento de personal y el
desempeno laboral en los colaboradores de la Corte Superior de
Justicia de Loreto 2022

Hi2: Existe relacidon significativa entre la entrevista de personal y el
desempeno laboral en los colaboradores de la Corte Superior de
Justicia de Loreto 2022

His: Existe relacion significativa entre la contratacion de personal y el
desempeno laboral en los colaboradores de la Corte Superior de
Justicia de Loreto 2022

His: Existe relacion significativa entre la induccion de personal y el
desempeno laboral en los colaboradores de la Corte Superior de
Justicia de Loreto 2022
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3.1.

3.2

CAPITULO Ill: METODOLOGIA

Disefio y Tipo de la investigacion

En la investigacion se buscara la relacion de las variables
aplicando un estudio tipo cuantitativo.

“El enfoque cuantitativo “es la medicion numérica y el analisis
estadistico recolectando datos con la finalidad probar teorias”.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2017)

La presente investigacion analizara la relacion de las variables

de tipo correlacional.

Este tipo de investigacion buscara observar fenomenos en su
contexto natural, utilizando el disefio no experimental y también es
transaccional o transversal, ya que la aplicacion del modelo se realiza
en un periodo establecido. (Hernandez, et al., 2017)

Esquema del estudio

V1

l
J

Donde:

V1
V2

= Muestra de estudio.
= Proceso de seleccion de personal
= Desempefio laboral

= Relacién entre las variables observadas

Poblaciéon y muestra

La poblacion estara conformada por los colaboradores de la
Corte Superior de Justicia de Loreto que forman un total de 100

colaboradores.
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Tamano de muestra

La muestra sera igual a la poblacion porque es significativa.

Tipo de muestreo y procedimiento de seleccion de muestra

Esta investigacidn sera censal.

Criterios de seleccidén

K/
£ %4

K/
£ %4

Criterios de inclusion

Todos los colaboradores profesionales tecnicos y auxiliares
contratados con la modalidad CAS en el 2022.

Criterios de exclusion

Colaboradores que no han laborado en el 2022.

3.3. Técnicas e instrumentos

Para la recoleccion de datos informacion se realizara los siguientes

pasos:

K/
£ %4

Crear nuestro instrumento de recoleccion de datos, el cual
estara conformada por un cuestionario de items, relacionados a
las variables con sus respectivas dimensiones e indicadores.
Acudir a la Corte Superior de Justicia de Loreto, para solicitar la
base de datos de los colaboradores.

Luego, se explicara brevemente la importancia del estudio, el
motivo y en que consiste.

Habiendo acordado todo lo preciso, se procedera a reunir a los
colaboradores que seran participes de la encuesta.

La supervision y monitoreo estara a cargo del autor de la
investigacion.

Posteriormente, se procedera a repartir los cuestionarios,
explicando a la vez el propdsito del estudio y la forma del llenado
de la misma.

Dicha encuesta tendra una duracion de 30 minutos.

Al finalizar se les hara firmar el consentimiento informado para

mayor validez de su respuesta.
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Una vez establecida la cantidad de personas que formaran parte del
estudio, se establecera la técnica a usar, el cual sera la encuesta, la cual
brindara la informacidén necesaria y significativa acerca del proceso de
seleccién del personal y desempefio laboral de los colaboradores de la

Corte Superior de Justicia de Loreto.

Asimismo, se utilizara un instrumento llamado cuestionario para
obtener datos, centrados en indicadores de variables para recoger
informacion precisa. En cuanto a la primera variable, esta sujeta a 16
items, mientras que la segunda dispondra de 16 preguntas relacionados
con el desempenio laboral. Todos ellos, sera respondidos a través de una
escala Likert que ofrece tres distintas alternativas (Nunca, A veces y

Siempre).

Finalmente, para garantizar la confiabilidad de los datos recolectados
se utilizara el estadistico Alfa de Cronbach, una herramienta estadistica
que permite determinar la fiabilidad interior de un conjunto de items o
preguntas. El nivel 6ptimo predefinido en el Alfa de Cronbach es de 0,7.,
esto significa que un resultado superior al nivel favorece la fiabilidad de

los datos en cuestion.

3.4. Procedimientos de recoleccion de datos

En el procesamiento de la informacion adquirida a través de los

instrumentos aplicados a nuestra muestra de estudio, se utilizaran

diferentes programas estadisticos para lograr obtener resultados
consistentes y exactos. Entre los programas se encuentran:

» El programa de Excel se usara para tabular los datos, se resumiran
y presentaran en tablas y graficos destinados a proporcionar una
sintesis de la informacion para su evaluacion posterior. Esta
representacion visual simplifica los resultados, logrando una
verdadera facilidad de analisis. Ademas, permite interpretar las
conclusiones resultantes de la informaciéon mas eficientemente.

= En el programa SPSS v.25 se establecera inicialmente la fiabilidad

de los datos procesados a través del Alfa de Cronbach.
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3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

El método utilizado para la recoleccién de datos fue una encuesta y el
instrumento  utilizado fue  un  cuestionario.  cuestionario
“Una serie de preguntas sobre una o mas variables a medir que deben

ser consistentes con el planteamiento del problema y las hipotesis”

3.6. Aspectos éticos

La investigacion se desarrollara evitando el plagio de informacion con
absoluta y total transparencia, respetando la privacidad de los sujetos
de estudio. Ademas, la validez académica del estudio sera garantizada
al citar los autores que se utilizaran para el informe segun las Normas
APA 7° edicion. Esto contribuira a lograr una investigacion de calidad y
trasparencia, que involucra la colaboracién y el compromiso de la

institucion a la hora de proporcionar los datos necesarios.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados del Proceso de Seleccion de Personal

4.1.1. Dimensiéon Reclutamiento

Tabla 1:

Busca candidatos internos que externos

: Porcentaje
Frecuencia o
valido
NUNCA 4 40
A VECES 16 16,0
SIEMPRE 80 80,0
Total 100 100,0

Figura 1:

Busca candidatos internos que externos
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En la tabla 1 se observa que el 4 % de los colaboradores dijeron que nunca
buscan candidatos internos en lugar de candidatos externos al seleccionar
personal, 16% de los colaboradores dijeron que a veces buscan candidatos
internos en lugar de candidatos externos al seleccionar personal, el 80% de
los colaboradores dijeron que siempre buscan candidatos internos en lugar de
candidatos externos al seleccionar personal.

Elegir talento interno puede reducir costos y aumentar la estabilidad, pero

aprovechar el talento externo crea mayores barreras a la innovacion y la
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inclusion. Por tanto, la opcién que elijas depende de las caracteristicas y

necesidades de cada organizacion.

Tabla 2:

Importancia al reclutamiento

. Porcentaje
Frecuencia o
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 7 7,0
SIEMPRE 91 91,0
Total 100 100,0

Figura 2:

Importancia al reclutamiento
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En la Tabla 2 se observa que el 2% que los colaboradores dicen que nunca le
dieron importancia al reclutamiento de personal, el 7% manifestaron que a
veces le dieron importancia al proceso de reclutamiento de seleccion de
personal y el 91% siempre le dieron importancia al reclutamiento de personal
en el proceso de seleccion de personal de la corte superior de justicia.

En la Corte Superior de Justicia de Loreto el proceso de reclutamiento es la
forma mas segura de contratar talento de calidad ya que le permite identificar
la necesidad de vacantes dentro de su organizacion y compararlas con
candidatos adecuados. Esto garantiza una contratacion efectiva y un

crecimiento organizacional. Esto lo convierte en un proceso fundamental en
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cualquier estructura organizacional. En algun momento del crecimiento,

cumplir todas las funciones de un tribunal se convierte en un proceso dificil.

Tabla 3:

De acuerdo con la implantacion del proceso de reclutamiento interno

, Porcentaje
Frecuencia ‘s
valido
NUNCA 3 3,0
A VECES 10 10,0
SIEMPRE 87 87,0
Total 100 100,0

Figura 3:

De acuerdo con la implantacion del proceso de reclutamiento interno
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En la Tabla 3 se observa que el 3% que los colaboradores dicen que nunca
estan de acuerdo con la implantacién del proceso de reclutamiento interno, el
10% de los colaboradores estan a veces de acuerdo con la implantacion del
proceso de reclutamiento interno y el 87% de los colaboradores siempre estan
de acuerdo con la implantacion del proceso de reclutamiento interno.

Esto significa que personas que ya forman parte del personal de tiempo
completo de la Corte Superior de Justicia de Loreto, son utilizadas como
candidatos en la busqueda de candidatos ideales. El reclutamiento interno
ocurre con mayor frecuencia cuando se toma la decision de promover a uno
0 mas empleados (también conocido como promocion interna). Este proceso

tiene los siguientes beneficios: Ahorro de tiempo y dinero en el proceso de
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reclutamiento, Motivacion en los colaboradores, Mejor ajuste a la cultura
institucional, Reduce los tiempos de capacitacion, Menos posibilidades de

fallar y Aumenta el compromiso de los trabajadores.

Tabla 4:
El candidato a seleccidon cuenta con las capacidades necesarias para

realizar los trabajos

, Porcentaje
Frecuencia s
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 8 8,0
SIEMPRE 90 90,0
Total 100 100,0

Figura 4:

El candidato a selecciéon cuenta con las capacidades necesarias para
realizar los trabajos
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En la Tabla 4 se puede observar que el 2% de los colaboradores manifiestan
que nunca los colaboradores cuentan con las capacidades necesarias para
realizar los trabajos, el 8% manifiesta que a veces los colaboradores cuentan
con las capacidades necesarias para realizar los trabajos y el 90%
colaboradores siempre manifiestan que los colaboradores cuentan con las
capacidades necesarias para realizar los trabajos.

En la Corte Superior de Justicia de Loreto, los colaboradores Eres tan bueno

como las personas con las que te contratan para trabajar todos los dias.
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Tabla 5:

Comparacion de requisitos laborales y perfiles de candidato

: Porcentaje
Frecuencia ‘s
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 8 8,0
SIEMPRE 90 90,0
Total 100 100,0

Figura 5:

Comparacioén de requisitos laborales y perfiles de candidatos
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En la Tabla 5 se observa que el 2 % de los colaboradores dijeron que nunca

estarian de acuerdo con los requisitos laborales y el proceso de comparacion

del perfil del candidato, el 8% de los colaboradores dice que a veces pasan

por el proceso de comparar los requisitos laborales con los perfiles de los

candidatos, y el 90% de los colaboradores dice que siempre tienen que

comparar los requisitos laborales con los perfiles de los candidatos. La

diferencia entre un perfil de trabajo y una descripcion de trabajo es que una

descripcion de trabajo describe las responsabilidades del puesto, mientras

que un perfil de trabajo establece los estandares segun los cuales se espera

que se realicen las tareas.
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Tabla 6:

Las comparaciones se realizan considerando ventajas competitivas

Frecuenci Porcentaje
a valido
NUNCA 4 4,0
A VECES 11 11,0
SIEMPRE 85 85,0
Total 100 100,0

Figura 6:

Las comparaciones se realizan considerando ventajas competitivas
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En la Tabla 6 se observa que el 4% de los colaboradores dice que nunca esta
de acuerdo en que el proceso de comparacion se realiza considerando la
ventaja competitiva de un candidato, el 11% de los colaboradores dice que el
proceso de comparacion. Se puede observar que los encuestados
respondieron que se realiza con consideracion de superioridad, el 85% de los
colaboradores dice que el proceso de comparacién siempre se realiza
teniendo en cuenta la ventaja competitiva del candidato. La ventaja
comparativa es lo que hace u ofrece a los empleados mejores que sus
competidores. Cuando una institucién ofrece lo mismo que otra institucioén,

tiene la oportunidad de elegir, creando una ventaja competitiva.
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4.1.2. Evaluacion

Tabla 7:
La ética personal y profesional debe ser considerada en el proceso de
seleccion
, Porcentaje
Frecuencia o
valido

NUNCA 3 3,0

A VECES 10 10,0

SIEMPRE 87 87,0

Total 100 100,0
Figura 7:
La ética personal y profesional debe ser considerada en el proceso de
seleccion
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La Tabla 7 se observa que el 3% de los colaboradores dijo que la ética

personal y profesional nunca debe considerarse en el proceso de seleccion,

el 10% de los colaboradores dijo que la ética personal y profesional siempre

debe considerarse en el proceso de seleccion y que el 87% de los

colaboradores dijo que siempre la ética personal y profesional nunca debe

considerarse en el proceso de seleccion. La ética personal esta relacionada

con la ética profesional en el sentido de

que las personas pueden aplicar

principios y valores personales al ejercer sus profesiones, lo que a su vez

conduce a la ética profesional.
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Tabla 8:

Es importante que los candidatos envien un curriculum

. Porcentaje
Frecuencia s
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 8 8,0
SIEMPRE 90 90,0
Total 100 100,0

Figura 8:

Es importante que los candidatos envien un curriculum
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En la Tabla 8 se observa que el 2% de los empleados dice que a los

candidatos nunca se les pide que proporcionen un curriculum, el 8% de los

empleados dicen que a veces se les pide que proporcionen un curriculum y el

90% de los empleados dice que los candidatos siempre piden un curriculum.

El propdsito de su curriculum es captar la atencion del gerente de contratacion

y dar una primera impresion que lo convenza de que el curriculum adjunto a

esta carta es el curriculum ideal para el puesto. Un curriculum le dice al

empleador lo que ha logrado un candidato, y una carta de presentacion detalla

quién es el candidato y cdmo encaja en la dinamica de la organizacion o grupo

al que desea unirse.
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Tabla 9:

Evalua el nivel de conocimientos generales y técnicos del candidato
requeridos para el puesto.

Frecuencia Porcentaje
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 8 8,0
SIEMPRE 90 90,0
Total 100 100,0

Figura 9:

Evalua el nivel de conocimientos generales y técnicos del candidato
requeridos para el puesto.
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La Tabla 9 se observa que el 2% de los colaboradores dice que nunca se
califica el nivel de conocimientos generales y técnicos de los candidatos
requeridos para el puesto, que el 8% de los colaboradores dice que a veces
se califica el nivel de conocimientos generales y técnicos de los candidatos
requeridos para el puesto y el 90% de los empleados dice que siempre lo
hacen. Evaluar el nivel de conocimientos generales y técnicos del candidato.
Se necesitan candidatos para cubrir el puesto. Como sugiere el nombre, las
pruebas de conocimientos miden el nivel del encuestado en el tema o campo
requerido para cubrir el puesto vacante. Las pruebas objetivas son
herramientas de medicién que estan cuidadosamente disefiadas para evaluar
conocimientos, habilidades, capacidades, logros, talentos. Las pruebas

técnicas constan de una serie de preguntas especificas que se administran
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como parte del proceso de seleccion. Estos también se utilizan para medir el

conocimiento disponible para el trabajo.

Tabla 10:

Se requieren pruebas psicolégicas para determinar el comportamiento,

las habilidades y la actitud del candidato

. Porcentaje
Frecuencia o
valido
NUNCA 3 3,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 85 85,0
Total 100 100,0

Figura 10:

Se requieren pruebas psicolégicas para determinar el comportamiento,
las habilidades y la actitud del candidato
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La Tabla 10 se observa que el 3% de los colaboradores dicen que nunca se
necesitan pruebas psicologicas para determinar el comportamiento, las
habilidades y la actitud del candidato, el 12% de los colaboradores dice que a
veces que nunca se necesitan pruebas psicologicas para determinar el
comportamiento, las habilidades y la actitud del candidato y el 85% de los
colaboradores dicen que siempre se necesitan pruebas psicologicas para
determinar el comportamiento, las habilidades y la actitud del candidato.
Las pruebas psicométricas de personalidad o pruebas proyectivas evaluan la

interpretacion de las situaciones por parte de los solicitantes, asi como otros
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aspectos personales como la adaptabilidad, los conflictos interpersonales e
internos y las habilidades sociales. La implementacion general puede ser
concretada por el departamento de recursos humanos en un periodo de
tiempo muy corto. Sin embargo, recomendamos que su jefe de departamento
directo especifigue la implementacion especifica. Esto facilitara futuras

interacciones de trabajo en equipo.

Tabla 11:

Implementa un método de simulacion que complementa la evaluacion

con entrevistas y pruebas psicolégicas

: Porcentaje
Frecuencia L1
valido
NUNCA 5 50
A VECES 14 14,0
SIEMPRE 81 81,0
Total 100 100,0

Figura 11:

Implementa un método de simulacion que complementa la evaluacion
con entrevistas y pruebas psicolégicas
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En la Tabla 11 se observa que el 5% de los colaboradores dice que nunca se
implementa un método de simulacion que complementa la evaluacion con
entrevistas y pruebas psicolégicas, el 14% de los colaboradores dice que a

veces implementa un método de simulacion que complementa la evaluacion
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con entrevistas y pruebas psicoldgicas y el 81% de los colaboradores dice que
implementa un método de simulacion que complementa la evaluacidon con

entrevistas y pruebas psicoldgicas.

Las técnicas de simulacién tienen como objetivo predecir resultados. Sus
origenes se observan mediante la implementacién de simulaciones utilizando
técnicas estocasticas, estadisticas y de analisis numérico. Estos se han
extendido a los rangos de numeros enteros y reales para incluir sistemas
reales. Las técnicas de simulacion se refieren a técnicas que colocan a los
candidatos en situaciones falsas. Queremos saber cdmo se comporta ante
desafios y conflictos especificos que puedan surgir en el desempefo del
puesto que solicita.

Una simulaciéon o prueba situacional es una prueba relativamente gratuita
disefiada para colocar a un candidato en un entorno similar a aquel en el que

se le pedira que ocupe el puesto, para ver si puede desempenarse bien alli.

Tabla 12:

La entrevista es la herramienta mas importante en el proceso de
seleccion

: Porcentaje
Frecuencia ‘s
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 86 86,0
Total 100 100,0
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Figura 12:

La entrevista es la herramienta mas importante en el proceso de
seleccion
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En la Tabla 12, se observa que el 2% de los colaboradores dijo que nunca la
entrevista fue la herramienta mas importante en el proceso de seleccion, el
12% de los colaboradores dijo que a veces la entrevista fue la herramienta
mas importante en el proceso de seleccion. El 86% de los colaboradores dice
que siempre la entrevista fue la herramienta mas importante en el proceso de
seleccion. La entrevista de seleccion de personal es la fase central del proceso
de seleccién. Se trata de una conversacion personal entre el candidato y el
entrevistador para profundizar en las calificaciones del candidato.

Las entrevistas son una de las herramientas mas importantes en la seleccion

de personal. Es una entrevista personal entre el entrevistador y el encuestado.

4.1.3. Contrato

Tabla 13:

El contrato que firmé cubrié sus expectativas

, Porcentaje
Frecuencia s
valido
NUNCA 5 50
A VECES 14 14,0
SIEMPRE 81 81,0
Total 100 100,0
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Figura 13:

El contrato que firmé cubrié sus expectativas
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En la Tabla 13 se observa que el 5% de los colaboradores manifiesta que
nunca el contrato que firmo cubrid sus expectativas, el 14% considera que el
contrato que firmé cubrio sus expectativas y el 81% manifiesta que siempre el
contrato que firmd cubrid sus expectativas

No es lo mismo el objeto del contrato que el objeto de la obligacién. Un
contrato es una fuente de obligaciones. El objeto del contrato es el
procedimiento juridico considerado que las partes desean realizar con el fin

de establecer, modificar, ceder o terminar la relacién.

Un contrato firmado digitalmente tiene la misma validez que un contrato escrito
a mano, siempre que se cumplan los requisitos para la validez del contrato
establecidos. Un contrato es una promesa o acuerdo legalmente vinculante
entre dos o0 mas personas. Lea el contrato completo, incluida la letra pequenfa,
antes de firmar. Si no cumple con su parte del acuerdo después de firmarlo,
la otra parte puede presentar una demanda en su contra. El salario es un pago
monetario fijo y obligatorio, pagado en periodos iguales, especificado en el
contrato, que recibe un empleado durante la jornada laboral normal por la

prestacion de servicios.
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Tabla 14:

Su sueldo esta acorde a la actividad que realiza

. Porcentaje
Frecuencia o
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 86 86,0
Total 100 100,0

Figura 14:

Su sueldo esta acorde a la actividad que realiza
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En la Tabla 14 se observa que el 2% de los colaboradores manifiesta que
nuca el sueldo nunca esta acorde a la actividad que realiza esta acorde a la
actividad que realiza, el 12% de los colaboradores manifiesta que a veces el
sueldo esta acorde a la actividad que realiza y el 86% de los colaboradores
manifiesta que a siempre el sueldo esta acorde a la actividad que realiza
dentro del salario hay que distinguir entre el salario total, es decir, todas las
cantidades que percibe el empleado. y salario neto, que es el salario que
recibe un empleado después de deducir los impuestos. Por tanto, el salario
neto siempre es inferior al salario bruto. Es la compensacion total en efectivo
0 especie que debe pagarse a todos los empleados (incluidos los
teletrabajadores) por el trabajo realizado durante el periodo contable, ya sea

que se les pague o no en base a jornada laboral.
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4.1.4. Induccion

Tabla 15:

Es importante recibir referencias a nivel institucional

. Porcentaje
Frecuencia s
valido
NUNCA 5 50
A VECES 14 14,0
SIEMPRE 81 81,0
Total 100 100,0

Figura 15:

Es importante recibir referencias a nivel institucional
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En la Tabla 15 se observa que el 5% de los colaboradores dice que nunca es

importante recibir una recomendacion a nivel institucional, el 13% de los

colaboradores dice que a veces es importante recibir una recomendacion a

nivel institucional. El 81% de los colaboradores dice siempre es importante

recibir una recomendacién a nivel institucional. Estos facilitan el aprendizaje

de las funciones y los procesos de personalizacion a realizar. Los errores se

reducen o evitan porque los nuevos miembros del equipo reciben toda la

informacioén necesaria.

El proceso de induccion de RR.HH. permite a los empleados integrarse

facilmente en sus nuevos puestos de trabajo. El objetivo es que los empleados
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se acostumbren lo mas rapido posible a su nuevo entorno laboral. La
implementacion general puede ser concretada por el departamento de
recursos humanos en un periodo de tiempo muy corto. Sin embargo,
recomendamos que la implementacion especifica la especifique el jefe de
departamento directo. Esto facilitara futuras interacciones de trabajo en

equipo.

Tabla 16:

Es importante recibir induccién en el puesto de trabajo

. Porcentaje
Frecuencia o
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 86 86,0
Total 100 100,0

Figura 16:

Es importante recibir induccién en el puesto de trabajo
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En la Tabla 16 se observa que el 2% de los colaboradores dice que nunca es
importante recibir induccion en el puesto de trabajo, el 12% de los

colaboradores manifiesta que a veces es importante recibir induccién en el
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puesto de trabajo y el 86% manifiesta que siempre es importante recibir
induccion en el puesto de trabajo.

Esta etapa suele estar dirigida por el gerente del puesto, quien los presenta a
sus supervisores inmediatos, colegas y figuras clave de diversas areas de la

Corte Superior de Justicia de Loreto.

4.2. Resultados del Desempeiio Laboral

4.2.1. Eficiencia

Tabla 17:

Importante conceptualizar los objetivos que debe alcanzar la institucion

: Porcentaje
Frecuencia L1
valido
NUNCA 3 3,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 85 85,0
Total 100 100,0

Figura 17:

Importante conceptualizar los objetivos que debe alcanzar la institucion
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En la Tabla 17 se observa que el 3% de los colaboradores manifiesta que
nunca le dan importancia la conceptualizaciéon de los objetivos que deben
alcanzar la institucion, el 12% manifiestan que a veces los colaboradores le

dan importancia la conceptualizacion de los objetivos que deben alcanzar la
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institucion y el 85% de los colaboradores manifiestan que siempre le dan
importancia la conceptualizacion de los objetivos que deben alcanzar la Corte
Superior de Justicia de Loreto

Para conceptualizar su proposito, debe considerar lo siguiente: Primero,
necesitamos definir qué son los objetivos institucionales e indicar que son
objetivos que se logran dentro de una organizacién o proyecto mediante la
realizacidn de acciones especificas. En otras palabras, una meta es una meta

especifica que se desea alcanzar mediante una planificacion anticipada.

Tabla 18:

Considera los recursos con los que cuenta la institucion para realizar las
tareas.

Frecuenci Porcentaje
a valido
NUNCA 5 50
A VECES 14 14,0
SIEMPRE 81 81,0
Total 100 100,0

Figura 18:

Considera los recursos con los que cuenta la institucion para realizar las
tareas.
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En la Tabla 18 se observa que el 5% de los colaboradores dice que nunca se
considera los recursos con los que cuenta la institucion para realizar las

tareas, el14% de los colaboradores indicé que a veces se considera los
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recursos con los que cuenta la institucidon para realizar las tareas y el 81% de
los empleados dice que siempre se considere los recursos con los que cuenta

la institucion para realizar las tareas.

Tabla 19:

Es importante lograr los objetivos de la instituciéon

. Porcentaje
Frecuencia L1
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 86 86,0
Total 100 100,0

Figura 19:

Es importante lograr los objetivos de la instituciéon
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En la Tabla 19 se observa que el 2% de los colaboradores cree que nunca es
importante lograr los objetivos de la institucién, el 12% indica que los
colaboradores indica que a veces es importante lograr los objetivos, el 86%
de los colaboradores cree que siempre es importante lograr los objetivos de
la institucion.

Las metas lo ayudan a medir y prestar atencion a su progreso gradual hacia
sus metas. Las metas establecen lo que un programa pretende lograr, pero
no indican como lo lograra. Hay varios pasos concretos para lograrlo a través
de un plan de accion. Los objetivos son importantes para la gestion exitosa de
una institucidon. Le ayuda a desarrollar estrategias que permitiran su

motivacion y desempenfio para lograr estos objetivos. Las metas influyen en el
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comportamiento y el desempefio ocupacional, pero también movilizan la
energia necesaria para un mayor esfuerzo. Las metas estratégicas de una
organizacion describen los resultados que la organizacién desea lograr dentro
de un periodo de tiempo determinado y hacia donde dirigir sus esfuerzos y

recursos hacia esas metas.

Tabla 20:

Esta dispuesto a ayudar a los demas

. Porcentaje
Frecuencia o
valido
NUNCA 3 3,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 85 85,0
Total 100 100,0

Figura 20:

Esta dispuesto a ayudar a los demas
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En la Tabla 20 se observa que el 3% de los colaboradores manifiestan que
nunca estan dispuesto ayudar a los demas, el 12% de los colaboradores a
veces estan dispuesto ayudar a los demas y el 85% manifiestan que siempre
estan dispuesto a ayudar a los demas.

Ayudar a los demas es una de las caracteristicas que nos hace humanos, ese
sentimiento de querer hacer algo bueno por los demas, apoyar a

colaboradores de nuestras areas y de las distintas areas con el trabajo
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recargado que tiene con sus deberes o incluso aconsejar a tus companeros

son formas de ayudar.

Tabla 21:

Sus respuestas son rapidas y concretas

, Porcentaje
Frecuencia L
valido
NUNCA 5 5,0
A VECES 14 14,0
SIEMPRE 81 81,0
Total 100 100,0

Figura 21:

Sus respuestas son rapidas y concretas
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En la Tabla 21 se observa que el 5% de los colaboradores manifiestan que
nuca las respuestas son rapidas y concretas, el 14% de los colaboradores
manifiestan que a veces las respuestas son rapidas y concretas y el 81% de
los colaboradores manifiestan que siempre las respuestas son rapidas y
concretas. Las respuestas rapidas les permiten a la Corte Superior de Justicia
Loreto responder rapida y facilmente a mensajes directos seleccionando de
una lista de opciones o solicitando un texto especifico.

La capacidad de respuesta en el servicio al usuario significa brindar la

respuesta correcta en el momento adecuado. Evaluar el comportamiento del
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usuario. Recuerda que una caracteristica destacable es que todo el mundo

quiere recibir el servicio lo antes posible.

4.2.2. Eficiencia

Tabla 22:

La misidon y vision de la institucion estan relacionadas con los valores y
creencias de la institucién

: Porcentaje
Frecuencia ‘s
valido
NUNCA 3 3,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 85 85,0
Total 100 100,0

Figura 22:

La misidon y vision de la institucion estan relacionadas con los valores y
creencias de la institucién
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En la tabla 22 se observa que el 3% de los colaboradores nunca cree que la
mision o vision de su organizacién esté relacionada con sus valores y
creencias, el 12% de los colaboradores a veces cree que la misidn o vision de
su organizacion esté relacionada con sus valores. El 85% de los
colaboradores dice que siempre la misidn y vision de su institucion estan

relacionadas con los valores y creencias de la institucion.
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La mision describe el propédsito de la Corte Superior de Justicia de Loreto y
cdmo busca servir a la sociedad, la vision describe los objetivos a largo plazo
de la Corte superior de Justicia de Loreto y los valores describen los principios

y creencias que guian la cultura y las acciones de la institucion.

Tabla 23:

Con qué frecuencia se realizan actividades y reuniones para discutir
ideas e intereses

, Porcentaje
Frecuencia o
valido
NUNCA 5 5,0
A VECES 14 14,0
SIEMPRE 81 81,0
Total 100 100,0

Figura 23:

Con qué frecuencia se realizan actividades y reuniones para discutir
ideas e intereses
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En la tabla 23 se observa que el 5% de los colaboradores dice que nunca se
realizan actividades o reuniones con el propdsito de discutir ideas o intereses,
el 14% de los colaboradores dicen que a veces se realizan actividades y
reuniones para discutir ideas e intereses y el 81% de los colaboradores dice
que siempre se realizan actividades y reuniones para discutir ideas e

intereses.
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Los juicios en la Corte de Loreto se llevan a cabo basicamente para facilitar la
comunicacion entre varias personas, presentar y comparar las ideas de cada
uno, llegar a un acuerdo, formular una conclusién y tomar una decision.
Cuando usamos la palabra "proposito", generalmente nos referimos al
significado o intencion de realizar un trabajo, el propdsito por el cual actuamos,
ya sea trabajo, estudio, nuevos habitos o la vida misma. Un propdsito
generalmente se define como la intencion de hacer o no hacer algo, o una
meta o cosa a lograr. En este caso, se trata de definir e identificar qué quieres

ser en la vida (a nivel profesional) y con qué estas comprometido.

Tabla 24:

Conoces las tareas que tienes que realizar en el trabajo

: Porcentaje
Frecuencia o
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 86 86,0
Total 100 100,0

Figura 24:

Conoces las tareas que tienes que realizar en el trabajo
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En la Tabla 24 se observa que el 2 % de los colaboradores dice que nunca

sabe qué tareas tienen que realizar en el trabajo, el 12 % de los colaboradores
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dice que a veces conoce las tareas, el 86% de los colaboradores dice que
siempre sabe qué tareas deben realizar en el trabajo.

Esto suele aplicarse a unidades de actividad dentro de una situacion laboral.
Puede ser encomendado o impuesto a particulares, o puede realizarse

basandose en la voluntad voluntaria del individuo.

Tabla 25:

La utilizacion de recursos internos mejora el desempefno laboral

Frecuencia Porcentaje
valido
NUNCA 5 50
A VECES 14 14,0
SIEMPRE 81 81,0
Total 100 100,0

Figura 25:

La utilizacion de recursos internos mejora el desempeiio laboral
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En la Tabla 25 se observa que el 5% de los colaboradores dice que nunca la
utilizacidn de recursos internos mejora el desempefio laboral, el 14% de los
colaboradores dice que a veces la utilizacién de recursos internos mejora el

desempefio laboral y el 81% de los colaboradores dice que siempre.
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La utilizacién de recursos internos mejora el desempefio laboral.

La asignacion de recursos en la Corte Superior de Justicia de Loreto incluye
todos los elementos necesarios para llevar a cabo las operaciones del dia a
dia y alcanzar los objetivos establecidos. Pueden ser maquinas, programas
de computadora, dinero o personas. El uso sostenible de los recursos
econdmicos se basa en mantener el progreso socioeconomico de las
personas. Se necesitan cambios estructurales y tecnologicos en todo el
mundo para lograr un cambio real en los proximos afios. El uso racional de los
recursos economicos requiere que se tomen medidas para proteger el
personal y la infraestructura de la Corte Superior de Justicia de Loreto. Es
necesario proponer medidas para el uso eficiente y racional de los recursos

economicos. El énfasis esta tanto en la produccion como en el consumo.

4.2.3. Motivacion laboral

Tabla 26:

Tiene una buena relaciéon con sus compaieros y con su jefe inmediato

. Porcentaje
Frecuencia ‘s
valido
NUNCA 3 3,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 85 85,0
Total 100 100,0
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Figura 26:

Tiene una buena relacién con sus compaieros y con su jefe inmediato

90 85,0%
80
70
60
50
40
30

20 12,0%

0 I

NUNCA A VECES SIEMPRE

En la tabla 26 se observa que el 3% de los colaboradores manifiesta que
nunca tienen una buena relacion con sus companeros y con el jefe inmediato,
el 12% de los colaboradores manifiesta que a veces tienen una buena relacion
con sus companeros y con el jefe inmediato y el 85% de los colaboradores
manifiestan que siempre tienen una buena relacién con sus compafieros y con
el jefe inmediato

Puede haber sinergia entre supervisores y empleados, donde ambos pueden
contribuir mutuamente. Y eso es bueno. Aunque el jefe tiene mas experiencia,
el empleado aporta un nuevo enfoque y una motivacién extra. Honestidad y
transparencia.

Esta tabla refleja la idea de que contamos con ayuda de nuestros superiores
que nos permiten crecer profesionalmente. “Te ayudara a posicionarte de

manera efectiva y a contar con el apoyo que necesitas”.

Tabla 27:

El reconocimiento laboral es importante

: Porcentaje
Frecuencia o
valido
NUNCA 5 5,0
A VECES 14 14,0
SIEMPRE 81 81,0
Total 100 100,0
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Figura 27:

El reconocimiento laboral es importante
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En la Tabla 27 se observa que el 5% de los colaboradores manifiesta que
nunca el reconocimiento laboral es importante, el 14% de los colaboradores
manifiestan que a veces el reconocimiento laboral es importante y el 81% de
los colaboradores manifiestan que siempre el reconocimiento laboral es
importante.

El reconocimiento a la labor de los profesionales y empleados es una de las
principales fuentes de satisfaccion personal y profesional de las personas.
Este ejercicio promueve la satisfacciéon y la felicidad de los empleados y los
motiva hacia un objetivo comun de lograr el éxito organizacional.
Las personas que se sienten aceptadas tienen mayor confianza en si mismas,
estan mas dispuestas a colaborar con los demas y son mas capaces de

adaptarse al cambio.

Tabla 28:

La capacitacion al personal es importante

. Porcentaje
Frecuencia L
valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 86 86,0
Total 100 100,0
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Figura 28:

La capacitacion al personal es importante
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En la Tabla 28 se observa que 2% de los colaboradores manifiestan que
nunca la capacitacion del personal es importante, el 12% de los colaboradores
manifiestan que a veces la capacitacion al personal es importante y el 86% de
los colaboradores de la Cortes Superior de Justicia de Loreto manifiesta que
siempre la capacitacion del personal es importante.

La falta de capacitacion especializada conduce a una disminucion de la
productividad porque los empleados no tienen todas las habilidades y
herramientas que necesitan para completar sus tareas de manera efectiva.
Esto da como resultado retrasos que afectan el rendimiento general de las
instalaciones. Se concluyd que la capacitacion tiene un impacto directo en la
calidad a través del desarrollo de conocimientos, habilidades y habilidades y
contribuye al desarrollo de un sistema de calidad dentro de una organizacion.

En este sentido, la formacion es de gran importancia para cualquier empresa,

ya que juega un papel muy importante a la hora de motivar a los empleados y
puede repercutir positivamente en la eficiencia y la productividad.
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Tabla 29:

La institucion fomenta el trabajo en equipo

. Porcentaje
Frecuencia s
valido
NUNCA 3 3,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 85 85,0
Total 100 100,0

Figura 29:

La institucion fomenta el trabajo en equipo
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En la Tabla 29 se observa que el 3% de los colaboradores manifiestan que
nunca la institucion fomenta el trabajo en equipo, el 12% manifiesta que a
veces la institucion fomenta el trabajo en equipo y 85% de los trabajadores
manifiesta que siempre los trabajadores fomentan el trabajo en equipo.

El trabajo en equipo es la capacidad de participar activamente en la
consecucion de objetivos comunes y de subordinar los intereses individuales
a los objetivos del equipo.

Un equipo de empleados, como una organizacion, estd formado por un

numero limitado de personas que realizan el mismo o diferentes trabajos.
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Tabla 30:

Hay apoyo mutuo entre compaineros

Frecuenci Porcentaje
a valido
NUNCA 5 5,0
A VECES 14 14,0
SIEMPRE 81 81,0
Total 100 100,0

Figura 30:

Hay apoyo mutuo entre compaineros
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En la Tabla 30 se observa que el 5% de los colaboradores dice que no hay
apoyo mutuo entre comparieros de trabajo, el 14% de los colaboradores dice
que a veces hay apoyo mutuo entre compareros de trabajo y el 81% de los

colaboradores dice que siempre hay apoyo mutuo.

El apoyo social se refiere a la cantidad de recursos humanos y materiales
externos de los que dispone una persona para afrontar problemas especificos
y mejorar su bienestar. Apoyo esto porque proporciona los recursos
emocionales y practicos que las personas necesitan. El amor, el apoyo, la
informacion y el companerismo de amigos y familiares pueden tener un efecto

protector y beneficioso.
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Tabla 31:

Su superior inmediato considera su opinion

Frecuenci Porcentaje
a valido
NUNCA 2 2,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 86 86,0
Total 100 100,0

Figura 31:

Su superior inmediato considera su opinion
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En la Tabla 31 se observa que el 2% de los colaboradores dice que su jefe
nunca toma en cuenta sus opiniones, el 12% de los colaboradores dice que a
veces su jefe directo toma en cuenta sus opiniones y el 86% de los
colaboradores dice que su jefe siempre toma en cuenta sus opiniones.

Puede haber sinergia entre supervisores y empleados, donde ambos pueden

contribuir mutuamente.

Aunque el jefe tiene mas experiencia, el empleado aporta un nuevo enfoque
y una motivacion extra. Las relaciones laborales entre empleados vy
empleadores se basan en acuerdos basicos celebrados entre las partes
dentro de un marco legal determinado. De esta manera, los empleadores
facilitan el trabajo de los empleados y, a cambio, los empleados brindan

servicios y reciben una compensacion adecuada.
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Tabla 32:

Piensa que su puesto es ideal para la realizacidon de su trabajo

Frecuenci Porcentaje
a valido
NUNCA 3 3,0
A VECES 12 12,0
SIEMPRE 85 85,0
Total 100 100,0

Figura 32:

Piensa que su puesto es ideal para la realizacion de su trabajo
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En la Tabla 32 se observa que el 3% de los colaboradores que su puesto
nunca es ideal para la realizacion de su trabajo, el 12% a veces piensa que
su puesto es ideal para la realizacién de su trabajo y que el 85% de los
empleados dice que su puesto siempre es ideal para la realizacién de su
trabajo.

La identificacién de puestos implica recopilar la informacion necesaria para
localizar un puesto dentro de una organizacion (area, departamento, dotacién
de personal, supervisor jerarquico).

Para identificar puestos dentro de su institucion, puede utilizar el organigrama
que creo dentro de su institucion. El organigrama que cree debe ser funcional.
Depende del puesto que ocupen las personas dentro de la organizacién. Esto

organiza jerarquicamente los puestos dentro de la instalacion.
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4.3. ESTADISTICA INFERENCIAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,922 32

Pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico o] Sig.
Procesodeselecciondepersonal 144 100 ,000
Desempenolaboral ,204 100 ,000

Hipoétesis general
H1: Existe relacion significativa entre la seleccién de personal y el desempefio

laboral en la Corte Superior de Justicia de Loreto 2022.

Hipétesis nula
Ho: No existe relacion significativa entre la selecciébn de personal y el

desempernio laboral en la Corte Superior de Justicia de Loreto 2022.

Tabla 33:

Correlaciones no paramétricas

p p N
Procesodeselecciondepersonal ,388 0 100
Desempeniolaboral ,388 0 100

En la presente tabla se observa el valor logrado por el Coeficiente de
correlacion de Spearman, y siendo este de 0.388, que indica una correlacion
baja con un nivel de significancia p=0.000 inferior al 5% (p<0.05) por lo que,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa, que sefiala que existe
relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempenio laboral en

la Corte Superior de Justicia de Loreto Iquitos 2022
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Hipotesis especificas

Hipoétesis especifica 1

H1. Existe relacion significativa entre el reclutamiento de personal y el
desempenio laboral en los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de
Loreto 2022

Hipétesis nula

Ho: No existe relacion significativa entre el reclutamiento de personal y el
desempenio laboral en los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de
Loreto 2022

p p N
Reclutamiento ,091 0 100
Desempeniolaboral ,091 0 100

En la presente tabla se observa el valor logrado por el Coeficiente de
correlacion de Spearman, y siendo este de 0.091, que indica una correlacion
baja con un nivel de significancia p=0.090 inferior al 5% (p<0.05) por lo que,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa, que sefiala que existe
relacion significativa baja entre el reclutamiento de personal y el desempefio
laboral en la Corte Superior de Justicia de Loreto Iquitos 2022

Hipoétesis especifica 2

H2 Existe relacion significativa entre la entrevista del personal y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de Loreto 2022

Hipétesis nula
Ho: No existe relacion significativa entre la entrevista del personal y el

desempenio laboral en los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de
Loreto 2022

p p N
Entrevista ,295 0 100
Desempeniolaboral ,295 0 100

En la presente tabla se observa el valor logrado por el Coeficiente de
correlacién de Spearman, y siendo este de 0.000, que indica una correlaciéon

positiva muy alta de con 0,295 un nivel de significancia p=0.001 inferior al 1%
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(p<0.01) por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa,
que senala que existe relacién significativa entre la entrevista de personal y el
desempeinio laboral en la Corte Superior de Justicia de Loreto Iquitos 2022
Hipoétesis especifica 3

Hs. Existe relacion significativa entre la contratacion de personal y el
desempenio laboral en los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de
Loreto 2022

Hipétesis nula

Ho: No existe relacién significativa entre contratacion de personal y el
desempenio laboral en los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de
Loreto 2022

p p N
Contratacion -,200 ,046 100
Desempenolaboral -,200 ,046 100

En la presente tabla se observa el valor logrado por el Coeficiente de
correlacion de Spearman, y siendo este de -0,200 que indica una correlacién
baja con un nivel de significancia p=0,046 inferior al 1% (p<0.01) por lo que,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa, que sefiala que existe
relacion significativa entre la entrevista la contratacion de personal y el
desempeinio laboral de los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de
Loreto Iquitos 2022

Hipoétesis especifica 4

Ha: Existe relacion significativa entre la induccién del personal y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de Loreto 2022
Hipoétesis nula

Ho: No existe relacion significativa entre la induccion del personal y el
desempenio laboral en los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de
Loreto 2022

p p N
Induccion -,025 ,808 100
Desempenolaboral -,025 ,808 100
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En la presente tabla se observa el valor logrado por el Coeficiente de
correlacién de Spearman, y siendo este de -0,025, que indica que no existe
una correlacion con un nivel de significancia p=0,808 inferior al 1% (p<0.01)
por lo que, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la nula, que senala que
no existe relacion significativa entre la induccién del personal y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de Loreto Iquitos
2022.
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El propdsito del estudio fue determinar el nivel de relacion estadistica del
proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Corte Superior de Justicia de Loreto. Se las variables
identificaron y analizaron en base a las variables de estudio.

Se aplicaron criterios de validez y confiabilidad a cada instrumento utilizado
para la recoleccion de datos para obtener una alta confiabilidad y establecer
su aplicabilidad. El instrumento del proceso de seleccion de personal y
desempenio laboral alcanzo un valor alfa de Cronbach de 0,922. Todos estos
instrumentos superan el 0,72, lo que los hace fiables y permite la recopilaciéon
e investigacion continua de datos.

Para la prueba de contraste de hipotesis general, requerimos un valor de Rho
= 0,388 y un valor de Sig. 0.000. Por lo tanto, se puede aceptar la hipotesis
alternativa que concluye que entre la seleccién de personal se relaciona baja
con el desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia de Loreto 2022.
Estos resultados contrastan con los de Amado (2023) quien realizé una
investigacién de diseno basico, correlacional, no experimental y de enfoque
cuantitativo. EI numero de empleados es 21. Resultados: Cuando se les
pregunto si pensaban que era importante pedir a los candidatos que enviaran
sus curriculums, el 21,4% dijo que estaban totalmente en desacuerdo.
Respecto a si sienten que su institucién estd cumpliendo con sus objetivos y
expectativas, el 35,7% esta muy en desacuerdo. Cuando se les pregunto si
siempre sentian apoyo al gobierno, el 42,9% respondié que estan en
desacuerdo. Conclusion: La seleccion de personal tiene un impacto
significativo en el desempefio laboral de los trabajadores del Municipio Distrital
de Huantar, Ancash 2022. El resultado obtenido con base en la prueba de
Pearson es 0,594, indicando una posicion moderadamente positiva, y el nivel
de significancia es p = 0,001, el cual es inferior al valor establecido de 0,05.
(Amado, 2023)

Para la prueba de contraste de hipotesis especifica 1, requerimos un valor de
Rho = 0,091 y un valor de Sig. 0.000. Por lo tanto, se puede aceptar la
hipotesis alternativa que concluye que entre el reclutamiento del personal se

relaciona positivamente baja con el desempefio laboral en la Corte Superior
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de Justicia de Loreto 2022. Estos resultados contrastan con los de Barrientos
y Moreno (2022) se desarrolld6 una investigacion de enfoque cuantitativo
basico que utilizo un disefio no experimental, transversal y correlacional; el
muestreo se utilizaron técnicas de encuesta e instrumentos de recoleccion de
datos para realizar una encuesta entre 49 empleados. Los resultados
mostraron que existe una alta relacion directa (r=0.488) entre el proceso de
seleccién de personal y el desempefio laboral en el Municipio Distrital de
Huamanga en el aio 2022. Ademas, si bien existe una alta relacion directa
entre el proceso de seleccion de talento y la productividad (r=0,646), existe
una baja correlacion promedio entre el proceso de seleccion de talento y la
eficiencia (r=0,051), como también se ha demostrado. En promedio, existe
una pequefia asociacion entre el proceso de seleccion de talento y la
efectividad (r=0,023). Finalmente, se concluyd que existe relacién entre el
proceso de seleccion de personal y el desempeno laboral en el Municipio
Distrital de Huamanga en el afio 2022.

Para la prueba de contraste de hipotesis especifica 2, requerimos un valor de
Rho = 0,295 y un valor de Sig. 0.000. Por lo tanto, se puede aceptar la
hipbtesis alternativa que concluye que entre la entrevista del personal se
relaciona positivamente baja con el desempefio laboral en la Corte Superior
de Justicia de Loreto 2022. Estos resultados contrastan con los de Sanchez
(2020) se desarrolld una investigacion de tipo descriptivo correlacional de
disefo no experimental, en el area administrativa evaluada se cuenta con una
poblacidn de 46 trabajadores los que seran considerados como seleccion de
la muestra para desarrollar la investigacion, la investigacion determiné que la
hipotesis ha sido aceptada por contar con un coeficiente de correlacion
(r=0,632), llegando a una conclusion que la relacion de las variables
expositivas.

Para la prueba de contraste de hipotesis especifica 3, requerimos un valor de
Rho = -0,200 y un valor de Sig. 0,046. Por lo tanto, se puede aceptar la
hipbtesis alternativa que concluye que entre la contratacién del personal se
relaciona positivamente baja con el desempefio laboral en la Corte Superior
de Justicia de Loreto 2022. Estos resultados contrastan con los de Aponte y
Hernandez (2020) quienes realizaron una investigacion de método hipotético

deductivo, de diseio no experimental y de en un nivel descriptivo
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correlacional, con una poblacién de 20 trabajadores de la empresa, la
investigacién determind que el 35% mientras totalmente de acuerdo con la
idea de que la seleccion de personal influye en el desempefio laboral en esta
empresa automotriz y que el 55% de los encuestados se encuentra de
acuerdo, y concluye que la ambas variables se relacionan significativamente,
segun la correlacion de Pearson del 0,865.

Por ultimo, para la prueba de contraste de hipotesis especifica 4, requerimos
un valor de Rho = -0,025 y un valor de Sig. 0,808 Por lo tanto, se puede
aceptar la hipotesis nula que concluye que entre la induccion del personal no
se relaciona positivamente baja con el desempenio laboral en la Corte Superior
de Justicia de Loreto 2022. Estos resultados contrastan con los de Guevara y
Villanueva (2019) realizaron investigacion basica orientada a aplicaciones en
la que participaron 57 empleados de la empresa. Por otro lado, la tecnologia
es la investigacién y el instrumento es el cuestionario de encuesta.
Cuestionario para cada variable con afirmaciones calificadas mediante
categorias en escala Likert (1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = sin opinién, 4 =
casi siempre, 5 = siempre). La hipbtesis es que el proceso de seleccion de
personal no tiene relacion significativa con el desempeno laboral de la
empresa Tiendas Exclusiva S.R.L. 2019 en |la ciudad de Cajamarca. El analisis
de Pearson de esta relacién revel6 que el coeficiente de correlacion entre las
variables fue de 0,047.
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CAPITULO VI: PROPUESTA

El presente trabajo de investigacion dentro de la estructura considera la
siguiente propuesta:

Analiza minuciosamente las necesidades de personal de la Corte Superior de
Justicia de Loreto, identificando las areas con mayor demanda de empleados
y las habilidades especificas requeridas para cada puesto.

Elabora perfiles de puesto detallados y actualizados para cada posicién en la
institucion, incluyendo responsabilidades clave, habilidades necesarias vy
requisitos de educacion y experiencia.

Introduce pruebas de habilidades y conocimientos pertinentes para cada
puesto durante el proceso de seleccidon para una evaluacion mas precisa de
las capacidades de los candidatos y su idoneidad.

Utiliza entrevistas estructuradas durante el proceso de seleccion para
asegurar una evaluacion justa y objetiva de todos los candidatos, formulando
preguntas especificas sobre habilidades, experiencia y comportamiento
laboral.

Desarrolla un programa de incorporacion integral para los nuevos empleados,
que incluya formacion sobre los procedimientos y politicas de la Corte
Superior de Justicia de Loreto, asi como formacién continua para mejorar el
rendimiento laboral y actualizar las habilidades.

Establece sistemas de evaluacion de desempefio periodicos y objetivos para
todos los colaboradores, con métricas claras y medibles para una evaluacion
justa y transparente.

Implementa un programa de reconocimiento y recompensas para incentivar el
buen desempefio y la excelencia laboral, que podria incluir bonificaciones,
reconocimientos publicos o oportunidades de desarrollo profesional.
Fomenta una cultura de comunicacién abierta y retroalimentacién constructiva
entre los colaboradores y la direccidn para identificar areas de mejora y
resolver problemas de manera proactiva.

Realiza un seguimiento regular del proceso de seleccion y del desempefio
laboral de los colaboradores, realizando ajustes segun sea necesario para

mejorar continuamente el sistema.
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CAPITULO VII: CONCLUSIONES

a. Tras cumplir con el objetivo general de establecer la relacion entre el
proceso de seleccion de personal y el desempefo laboral de los
colaboradores de la Corte Superior de Justicia de Loreto, 2022, se identificd
una correlacion positiva significativa, con un coeficiente considerable de
rho=0,388 y un valor de significancia de Sig. = 0.000. Se concluye que a partir
de los resultados obtenidos en el estudio acerca de la relacion entre la
seleccién de personal y el desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia
de Loreto durante el afio 2022, se puede inferir que existe una conexion
notable entre estos dos aspectos. La informacién recabada sefiala que el
proceso de seleccidén de personal tiene un impacto significativo en la manera
en que los empleados llevan a cabo sus responsabilidades dentro de la
institucion. Los descubrimientos sugieren que una seleccién de personal
eficaz puede incidir positivamente en el desemperfio laboral, reflejandose en
aspectos como la productividad, la satisfaccion en el trabajo y la eficiencia en
la prestacién de servicios judiciales.

b. Tras cumplir con el objetivo especifico 1 de establecer la relacion entre
el reclutamiento y el desempefio laboral de los colaboradores de la Corte
Superior de Justicia de Loreto, 2022, se identificé una correlacion positiva
moderada significativa, con un coeficiente considerable de rho=0.091 y un
valor de significancia de Sig. = 0.000. Se concluye que los datos recopilados
revelan que el proceso de reclutamiento de personal tiene un impacto notable
en la manera en que los colaboradores llevan a cabo sus funciones dentro de
la institucién. Estos hallazgos sugieren que un reclutamiento efectivo puede
influir positivamente en el desemperio laboral, mejorando aspectos como la
productividad, la satisfaccion en el trabajo y la eficiencia en la administracion
de justicia.

C. Tras cumplir con el objetivo especifico 2 de establecer la relacion entre
la entrevista y el desempefio laboral de los colaboradores de la Corte Superior
de Justicia de Loreto, 2022, se identificd una correlacion positiva moderada
significativa, con un coeficiente considerable de rho=0,295 y un valor de
significancia de Sig. = 0.000. Se concluye que se puede inferir que existe una

conexion significativa entre ambos aspectos. Los datos recopilados muestran
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que el proceso de entrevista del personal ejerce un impacto notable en cémo
los colaboradores llevan a cabo sus funciones dentro de la institucién. Estos
hallazgos sugieren que una entrevista efectiva puede incidir positivamente en
el desempenio laboral en términos de productividad, satisfaccion en el trabajo
y eficiencia en la administracion de justicia.

d. Tras cumplir con el objetivo especifico 3 de establecer la relacion entre
la contratacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la Corte
Superior de Justicia de Loreto, 2022, se identificO que no existe una
correlacion significativa, con un coeficiente considerable de rho=-0,200 y un
valor de significancia de Sig. = 0,046. Los hallazgos indican que hay una
relacion negativa significativa entre la contratacion y el rendimiento laboral de
los empleados. Esto implica que a medida que aumenta el niumero de
contrataciones, el rendimiento laboral tiende a disminuir, y al contrario, cuando
las contrataciones disminuyen, el rendimiento laboral tiende a mejorar

e. Por ultimo, tras cumplir con el objetivo especifico 4 de establecer la
relacion entre la induccidn y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Corte Superior de Justicia de Loreto, 2022, se identificé que no existe una
correlacioén significativa, con un coeficiente considerable de rho= -0,025 y un
valor de significancia de Sig. = 0,808. Los hallazgos muestran que no existe
una correlacion notable entre el proceso de induccion y el desempefio laboral
de los colaboradores. El coeficiente de correlacion de -0,025 sugiere una
asociacion extremadamente débil entre estos dos aspectos, y el valor de
significancia (Sig. = 0,808) es considerablemente superior al nivel de
importancia habitualmente aceptado (generalmente 0,05), lo que sugiere que
la relacion observada podria ser producto del azar.
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CAPITULO VIIl: RECOMENDACIONES

a. Respecto al objetivo general se recomienda: Fortalecer los criterios de
selecciéon es esencial, lo que implica revisar y mejorar los estandares
utilizados en el proceso de contratacibn de personal para asegurar su
alineacion con las necesidades especificas de la Corte Superior de Justicia de
Loreto. Esto implica identificar de manera clara las habilidades, conocimientos
y competencias requeridas para cada puesto. Se sugiere la incorporacion de
evaluaciones mas rigurosas durante el proceso de seleccién, que abarquen
pruebas exhaustivas de habilidades técnicas, evaluaciones de competencias
y entrevistas estructuradas. Estas medidas ayudaran a identificar a los
candidatos mas idéneos para cada puesto y a prever su potencial desempefio
laboral. Por ultimo, es fundamental ofrecer programas de capacitacion y
desarrollo continuo para los empleados, dirigidos a mejorar tanto sus
habilidades técnicas como a fomentar su crecimiento profesional y personal.
Este enfoque puede contribuir significativamente a mejorar su desempefio
laboral y su satisfaccién en el trabajo.

b. Respecto al objetivo especifico 1 se recomienda: Se requiere una
evaluacion y ampliaciéon de los medios utilizados para atraer personal,
abarcando desde plataformas en linea y redes sociales hasta participacion en
ferias de empleo y colaboracion con instituciones educativas. Este enfoque
amplio permitira captar una variedad de candidatos calificados y diversos. Es
necesario examinar y consolidar los estandares empleados en el proceso de
seleccidon de personal para asegurar que estén alineados con las demandas
especificas de la Corte Superior de Justicia de Loreto. Esto incluye una
definicion clara de las habilidades, conocimientos y competencias esenciales
para cada posicion. Por ultimo, se sugiere la integracion de evaluaciones
exhaustivas durante el proceso de seleccion, que comprendan pruebas de
habilidades técnicas, entrevistas estructuradas y valoraciones de
competencias. Esta medida permitira identificar a los candidatos mas
adecuados y anticipar su posible desempefio laboral.

C. Respecto al objetivo especifico 2 se recomienda: Es fundamental
definir criterios y estandares transparentes para las entrevistas de seleccion

de personal, asegurandose de que estén alineados con las necesidades
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especificas de la Corte Superior de Justicia de Loreto. Esto implica una
identificacion clara de las habilidades, competencias y valores esenciales para
cada puesto. Se sugiere ofrecer una capacitacion constante a los
entrevistadores con el fin de mejorar sus habilidades de evaluacion y
seleccidén durante el proceso de entrevista del personal. Esto garantizara la
realizacion de entrevistas mas efectivas y objetivas. Por ultimo, Se aconseja
aplicar métodos de entrevista estructurados que involucren preguntas
especificas relacionadas con las habilidades, experiencias y comportamientos
pertinentes para el puesto. Esto facilitara una evaluacion mas precisa de la
idoneidad de los candidatos.

d. Respecto al objetivo especifico 3 se recomienda: Es esencial examinar
minuciosamente el proceso de seleccion de personal en la Corte Superior de
Justicia de Loreto, identificando posibles fallos o sesgos que podrian afectar
la calidad de las contrataciones y, por ende, el rendimiento laboral posterior.
Se sugiere establecer programas destinados a capacitar y desarrollar a los
colaboradores, especialmente a aquellos que han sido recién contratados.
Estas iniciativas pueden contribuir a mejorar las habilidades y competencias
necesarias para un desempefo laboral efectivo, sin importar el tipo de
contratacién inicial. Resulta crucial implementar un sistema de seguimiento
constante del rendimiento laboral de los colaboradores, independientemente
de su modalidad de contratacidon. Esto permitira identificar tendencias a lo
largo del tiempo y tomar medidas correctivas o preventivas segun sea
necesario

e. Por ultimo, respecto al objetivo especifico 4 se recomienda: A pesar de
la falta de correlacion identificada, se sugiere mejorar el proceso de induccién
de nuevos colaboradores. Esto implica evaluar la eficacia de las actividades
de induccion existentes y encontrar areas de mejora para asegurar una
integracion mas efectiva de los nuevos empleados en la organizacion. Se
recomienda implementar un sistema de evaluacion del proceso de induccion
y del rendimiento laboral de los colaboradores a lo largo del tiempo. Esto
facilitara el seguimiento de cualquier cambio en la correlacién entre la
induccion y el desempefio laboral, permitiendo ajustar las estrategias de
manera apropiada. Ademas de la induccién inicial, es esencial proporcionar

oportunidades de desarrollo profesional continuo para todos los
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colaboradores. Esto puede incluir programas de capacitacion, mentoria y
desarrollo de habilidades que contribuyan al crecimiento y mejora del

desempefio laboral a largo plazo.
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ANEXOS



1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo de la Problema de Objetivos de la Hipotesis Tipo de Poblacion de | Instrument
Investigacion Investigacion Investigacion diseio de estudioy o de
estudio procesamient | recoleccio
o n
Problema general Objetivo general Hipétesis general Tipo: Poblacién: La
¢Como se relaciona | Determinar la relacion | Existe relacion | El estudio pot)laf:ién
el proceso de | que existe entre el P pertenece al estara
seleccion del | proceso de seleccion significativa  entre el f constituida por | . .
., po los 100 Técnicas:
personal y el | de personal y el proceso de seleccion de lacional 0s E ¢
desempefio  laboral | desempefio laboral de ersonal v el desempefio correlacional | colaboradores | ENcuesta
de los colaborares de | los colaboradores de | P y P porque se de la Corte
la Corte Superior de | la Corte Superior de | laboral en los | medira el \?Ua'er_'ordde
Justicia de Loreto | Justicia de Loreto usticia de
grado de Instrument
20227 2022 colaboradores de la cociacion Loreto 2022 os
Corte Superior de Muestra: No - :
entre las . . Cuestionari
PROCESO DE Justicia de Loreto 2022 | | grigbles: sera necesarlo |
J . determinar la
SELECCION DE proceso de muestra
PERSONAL Y — — — seleccion de | porque se
DESEMPENO Proble’rpas Objet|y9s Hipétesis especificas personal y trabajara  con
LABORAL DE LOS esp’ecmcos . especificos desempefio | el 100% de la
g%‘EAI_Bfgég_?:E ¢,Como se relaciona Existe relacion significativa | laboral poblacion, es
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i Diseno:
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de los colaboradores | P y colaboradores de la Corte | que se Justicia  de
de la de la Corte | desempeiio laboral de Superior de Justicia de utilizara en el | Loreto 2023
estudio fue el
los colaboradores de Loreto 2022 -




Superior de Justicia
de Loreto 20227

¢, Como se relaciona
la evaluacion de
personal y el
desempeno laboral
de los colaboradores
de la Corte Superior
de Justicia de Loreto
20227

¢Como se relaciona
la contratacion de
personal y el
desempeno laboral
de los colaboradores
de la Corte Superior
de Justicia de Loreto
20227
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la induccién de
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personal
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2022

Determinar la relacién
que existe entre la
evaluacion de
personal y el
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los colaboradores de
la Corte Superior de
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2022

Determinar la relaciéon
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contratacion de
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los colaboradores de
la Corte Superior de
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2022

Determinar la relacién
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Existe relacion significativa
entre la entrevista de
personal y el desempefio
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colaboradores de la Corte
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2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Definiciéon operacional Indicadores items Instrumentos
Proceso de relacionar perfiles | | 5 variable Seleccion de ¢Considera usted que la
para los cargos establecidos | Personal se define !gtsé'rt:g'son eb:St‘;amoC:,‘?”d'datos
. .| operacionalmente en cuatro ! que ex ‘
para cumplir una funcidn | indicadores ¢Considera usted que la
Seleccion de determinad la  funci institucion le da importancia al
personal eterminada en la funcion. reclutamiento?

(Gonzalez, 2015) . ¢ Usted esta de acuerdo con la

Reclutamiento implantacion del proceso de . )

reclutamiento interno? Cuestionario

;Considera usted que el
candidato a seleccion cuente
con las capacidades
necesarias para realizar los
trabajos?

¢ Usted compara los requisitos
laborales con los perfiles de los
candidatos?

¢Las comparaciones que se

Evaluacion

realizan consideran las
ventajas competitivas?
iLa ética personal y

profesional debe ser
considerad en el proceso de
seleccion?

¢Es importante que los

candidatos envien un
curriculo?
¢ Evalua el nivel de

conocimientos generales y
técnicos del candidato
requeridos para el puesto?

;Se requieren pruebas
psicoldgicas para determinar el
comportamiento, las
habilidades y la actitud del
candidato?

¢Implementa un método de
simulacién que complementa
la evaluacion con entrevistas y
pruebas psicoldgicas?




iLa entrevista es la
herramienta mas importante en
el proceso de seleccion?

Contratacion

¢Usted cree que el contrato
que firmo cubrié sus
expectativas?

¢Usted cree que su sueldo
esta acorde a la actividad que
realiza?

Induccién

¢ Usted cree que es importante
recibir referencias a nivel
institucional?

¢ Usted cree que es importante
recibir induccion en el puesto

de trabajo?

Desempefio laboral

“Es el conjunto de logros que se
obtiene al desarrollar ciertas
actividades de la empresa las
que estan orientados al logro de
los objetivos la sumas” (Robbins
& Coulter, 2014).

La variable

Productividad Laboral se
define

operacionalmente en tres
indicadores

Eficacia

¢ Es importante conceptualizar
los objetivos que debe
alcanzar la institucion?

¢Usted considera que los
recursos con los que cuenta la
institucion para realizar las
tareas?

¢ Usted cree que es importante
lograr los objetivos de la
institucion?

¢;Usted estd dispuesto a
ayudar a los demas?

¢Usted cree que  sus
respuestas son rapidas y
concretas cuando hay
requerimiento?

Eficiencia

¢ Usted cree que la misién y
vision de la instituciéon estan
relacionadas con los valores y
creencias de la instituciéon?

¢Usted con qué frecuencia
realiza actividades y reuniones
para discutir ideas e intereses?
¢ Usted conoce las tareas que

tienes que realizar en el
trabajo?

Cuestionario




¢ Usted cree que la utilizaciéon
de recursos internos mejora el
desempefio laboral?

Motivacién laboral

¢Usted tiene wuna buena
relacién con sus compafieros y
con su jefe inmediato?

¢Usted considera que el
reconocimiento  laboral es
importante?

¢ Usted cree que la
capacitacion al personal es
importante?

¢;Usted considera que la
institucion fomenta el trabajo
en equipo?

¢Usted considera que hay
apoyo mutuo entre
compafieros?

¢Usted considera que su
superior inmediato considera
su opinién?

¢ Usted piensa que su puesto

es ideal para la realizaciéon de
su trabajo?




3. Instrumento de recoleccidon de datos

ywusa@!%
Maestria en Gestion Publica féi‘ -

“PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE
LORETO 2022”

. PRESENTACION

Estimado cliente es un gusto saludarle y agradecerle anticipadamente por

su valiosa colaboracion. Este cuestionario es totalmente andnimo.

El presente forma parte de un estudio de investigacion, siendo necesario
obtener informacion a través de este instrumento de recoleccién de datos
que tiene como propdsito obtener informacion sobre el Proceso de
seleccidn de personal y desempefio laboral de los colaboradores de la
Corte Superior de Justicia de Loreto 2022; nunca, a veces y siempre, a la
vez los resultados obtenidos orientaran a los gerentes a mejorar el trabajo
en equipo de esta institucion. Por ello se le solicita responda las siguientes

preguntas con veracidad.

Duracion: 30 minutos.

Il. INSTRUCCIONES

Lee detenidamente las preguntas y marca la respuesta que creas

conveniente.

II.CONTENIDO

item Nunca A veces | Siempre

Escala 1 2 3




PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Dimension: Reclutamiento

1. ¢Considera usted que la institucion busca candidatos internos
que externos?

2. ;Considera usted que la institucion le da importancia al
reclutamiento?

3. ¢Usted esta de acuerdo con la implantacién del proceso de
reclutamiento interno?

4. ¢Considera usted que el candidato a seleccion cuente con las
capacidades necesarias para realizar los trabajos?

5. ¢Usted compara los requisitos laborales con los perfiles de los
candidatos?

6. ¢Las comparaciones que se realizan consideran las ventajas
competitivas?

Dimension: Evaluacioén

7. ¢La ética personal y profesional debe ser considerad en el
proceso de seleccion?

8. ¢Es importante que los candidatos envien un curriculo?

9. ¢Evalua el nivel de conocimientos generales y técnicos del
candidato requeridos para el puesto?

10.¢Se requieren pruebas psicoloégicas para determinar el
comportamiento, las habilidades y la actitud del candidato?

11.¢Implementa un método de simulacion que complementa la
evaluacion con entrevistas y pruebas psicolégicas?

12.¢La entrevista es la herramienta mas importante en el proceso
de seleccion?

Dimension: Contrato

13. ¢ Usted cree que el contrato que firmé cubrid sus expectativas?

14.;Usted cree que su sueldo esta acorde a la actividad que
realiza?

Dimension: Induccion

15.¢Usted cree que es importante recibir referencias a nivel
institucional?

16. ¢ Usted cree que es importante recibir induccion en el puesto de
trabajo?

DESEMPENO LABORAL

Dimension: Eficacia




17. ¢ Es importante conceptualizar los objetivos que debe alcanzar la
institucion?

18.¢Usted considera que los recursos con los que cuenta la
institucion para realizar las tareas?

19.¢,Usted cree que es importante lograr los objetivos de la
institucion?

20. ¢ Usted esta dispuesto a ayudar a los demas?

21. ¢ Usted cree que sus respuestas son rapidas y concretas cuando
hay requerimiento?

Dimension: Eficiencia

22.;Usted cree que la mision y visidbn de la institucion estan
relacionadas con los valores y creencias de la institucion?

23. ¢ Usted con qué frecuencia realiza actividades y reuniones para
discutir ideas e intereses?

24. ; Usted conoce las tareas que tienes que realizar en el trabajo?

25. s Usted cree que la utilizacién de recursos internos mejora el
desempenio laboral?

Dimension: Motivacion laboral

26. ¢ Usted tiene una buena relacién con sus compafieros y con su
jefe inmediato?

27. ¢ Usted considera que el reconocimiento laboral es importante?

28. ; Usted cree que la capacitacion al personal es importante?

29. s Usted considera que la institucién fomenta el trabajo en equipo?

30. ¢ Usted considera que hay apoyo mutuo entre compaferos?

31.¢Usted considera que su superior inmediato considera su
opinion?

32. s Usted piensa que su puesto es ideal para la realizacion de su
trabajo?




4. Estadistica complementaria

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 100 99,0
Excluido? 1 1,0
Total 101 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,922 32




5. Consentimiento informado de participacion en proyecto de
investigacion

Por la presente declaro que he leido cuestionario de la investigacion
titulada: Seleccion de personal y desempefio laboral de los
colaboradores de la Corte Superior de Justicia de Loreto 2022, del Sr.
................................... tiene como objetivo medir la relacion del
proceso de seleccion de los colaboradores y el desempefio laboral.
He tenido la oportunidad de preguntar sobre ella y se me ha contestado

satisfactoriamente las preguntas que he realizado.

Consiento voluntariamente participar en esta investigacion como
participante.

Nombre del participante:

Su participacion en este estudio no implica ningun riesgo de dano fisico
ni psicolégico para usted. Es asi que todos los datos que se recojan
seran estrictamente anénimos y de caracter privados. Asimismo, los
datos entregados seran absolutamente confidenciales y soélo se
usaran para los fines cientificos de la investigacién. El responsable de
esto, en calidad de custodio de los datos, sera el Investigador
Responsable del proyecto, quien tomara todas las medidas necesarias
para cautelar el adecuado tratamiento de los datos, el resguardo de la

informacion registrada y la correcta custodia de estos.

Desde ya le agradecemos su participacion.

NOMBRE
Investigador Responsable
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