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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar de qué manera los medios de reclutamiento se
relacionan con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la
Provincia de Ica durante el afio 2023. La investigacion se enmarca en un enfoque cuantitativo, se
clasifica de tipo basica, se ubica en el nivel relacional. Para la prueba de hipétesis se utilizo el
disefio no experimental y de corte transaccional. La poblacion estuvo conformada por 42
trabajadores, constituyéndose en “muestra censal”. Para la recoleccion de datos se utilizd la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario de encuesta. Segun el anélisis
descriptivo, el 64,3 % de los participantes manifesté conformidad con la correcta aplicacion de
los medios de reclutamiento, mientras que el 88,1 % expresé acuerdo respecto a la existencia de
habilidades laborales diferenciadoras para el adecuado cumplimiento de sus tareas. Los resultados
de la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman, muestran una correlacién fuerte
positiva entre las variables medios de reclutamiento y habilidades laborales (r = 0.799; p = 0.000).
Estos hallazgos resaltan la importancia de procesos de seleccion efectivos para garantizar un
mejor desempefio y adaptacion de los trabajadores en la organizacion, por consiguiente, se acepta
la hipdtesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula, en consecuencia, los medios de
reclutamiento se relacionan de manera positiva con las habilidades laborales del trabajador en el

Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica en el afio 2023.

Palabras claves: medios de reclutamiento, habilidades laborales, seleccién de personal.



ABSTRACT

The study aimed to determine how recruitment methods relate to the job skills of employees at
Banco de la Nation Branch 1 in the Province of Ica during 2023. The research employed a
quantitative approach, is classified as basic research, and is situated at the relational level. A non-
experimental, cross-sectional design was used for hypothesis testing. The population consisted of
42 employees, constituting a census sample. Data was collected using a survey questionnaire.
According to the descriptive analysis, 64.3% of participants expressed satisfaction with the
correct application of recruitment methods, while 88.1% agreed with the existence of
differentiating job skills for the proper performance of their tasks. The results of the non-
parametric Spearman's Rho statistical test showed a strong positive correlation between the
variables of recruitment methods and job skills (r = 0.799; p = 0.000). These findings highlight
the importance of effective selection processes to ensure better performance and adaptation of
workers in the organization; therefore, the research hypothesis is accepted and the null hypothesis
is rejected. Consequently, the means of recruitment are positively related to the work skills of the

worker at the Banco de la Nation Agency 1 of the Province of Ica in the year 2023.

Key words: recruitment methods, job skills, personnel selection.



I. INTRODUCCION

La Administracion de Personal, Administracion del potencial humano o Administracién de
Recursos Humanos, constituye una de las areas funcionales de la Ciencia Administrativa y esta
presente dentro de cualquier organizacion, pues se encarga de planear, organizar y dirigir todos los
procesos relacionados con el capital humano. Su propoésito es asegurar que las organizaciones
cuenten con las personas adecuadas, en el momento adecuado y en los puestos y cargos correctos,
promoviendo tanto el cumplimiento de los objetivos organizacionales como el desarrollo integral
de los colaboradores. Existen distintas posiciones para conceptualizarlo, asi, Dessler (1997) define
a la administracién de recursos humanos como “el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos humanos, como el
reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion del desempefo”
(como se citd en Chiavenato, 2018, p. 9). Son éareas clave de la Administracion de personal:
reclutamiento y seleccién; remuneraciones, compensaciones y beneficios; gestion del talento,
formacion y desarrollo, evaluacion del desempefio; gestion de néminas y trdmites administrativos;
relaciones laborales, seguridad y salud ocupacional; entre otras. Dentro de ellas el &rea de
reclutamiento de personal es determinante porque es el proceso que permite asegurar que una
empresa cuente con el potencial humano adecuado con capacidades para alcanzar sus objetivos y

mantener un crecimiento sostenible.

Anzola (2000) considera que el reclutamiento se constituye como el conjunto de
herramientas que permiten atraer y hacer que las personas que cuentan con la formacién, capacidad,
habilidades, y aspiraciones para laborar, encuentren el trabajo méas apropiado a sus competencias
en las organizaciones que requieran de los servicios del colaborador (p. 131). Para Chiavenato
(2017) “Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos cuya funcion es atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacién. En
esencia, es un sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado

de recursos humanos oportunidades de empleo que pretende llenar” (p.128).
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En cuanto a los medios de reclutamiento, estos representan las herramientas y canales
utilizados para atraer candidatos potenciales que respondan a las necesidades laborales de la
organizacién. Dichos medios pueden ser reclutamiento interno cuando la organizacion busca
cubrir una vacante utilizando a sus propios colaboradores, ya sea mediante promociones
(movimiento vertical), cambios de puesto al mismo nivel (movimiento horizontal), movimientos
combinados con ascenso (movimiento diagonal), o a través de programas de desarrollo y planes de
carrera; este medio es mas econémico, evita demoras y es mas rapido el proceso, presenta mayor
nivel de validez y seguridad, es fuente de motivacion para los colaboradores de la entidad, establece
y desarrolla un sano espiritu de competencia entre los trabajadores. El reclutamiento externo se
realiza con personas que no pertenecen a la organizacion, es decir, con candidatos del exterior que
son captados a través de distintas técnicas de reclutamiento, las ventajas es que trae nuevas
experiencias a la organizacion, renueva y fortalece los recursos humanos de la entidad, aprovecha
las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal. El reclutamiento mixto consiste en
utilizar tanto fuentes internas como externas para cubrir las necesidades de personal (Chiavenato,
2017, p. 132 — 140). La seleccion adecuada de estos medios permite ampliar el alcance de la
busqueda, mejorar la eficiencia del proceso y garantizar que la empresa tenga acceso a un talento

humano diverso y calificado.

Las habilidades laborales del trabajador son el conjunto de capacidades, conocimientos
y actitudes que le permiten desempefiar de manera éptima sus funciones dentro de un entorno
organizacional, comprende las capacidades y competencias especificas que el colaborador adquiere
en el tiempo de trabajo, es decir, implica las capacidades practicas y conocimiento aplicado en el
centro laboral, que permiten asumir responsabilidades a cada colaborador, para cumplir con las
funciones asignadas. Hablar de habilidades en el trabajo significa identificar las competencias que
tiene una persona para desempefiarse con eficacia en el mercado laboral, son importantes porque
permiten al trabajador demostrar las habilidades que tienen para cumplir con sus tareas,
garantizando la calidad en el trabajo mediante la competencia entre ellos mismos; por su parte las

evaluaciones para conocer las habilidades laborales son relevantes para identificar areas de mejora
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y desarrollo; a nivel individual como organizacional. Estas habilidades pueden ser técnicas,
relacionadas directamente con la ejecucion de tareas especificas, o blandas, como la comunicacion,
el trabajo en equipo, la adaptabilidad y la resolucién de problemas. En un mercado laboral cada vez
mas competitivo y dindmico, el desarrollo continuo de estas habilidades se vuelve esencial para
que los trabajadores mantengan su empleabilidad y contribuyan de manera significativa al logro de
los objetivos organizacionales. Kast (1955) identifico tres tipos de habilidades de los
administradores: la técnica, la humana y la conceptual, pero se puede agregar una cuarta: la de
disefar soluciones; cada una de estas habilidades tiene importancia distinta cuando se utiliza en los
diferentes niveles de la jerarquia organizacional (como se citd en Weihrich, Cannice y Koontz,
2022, p. 5 — 6). Al respecto, Chiavenato (2015), sostiene que las habilidades basicas se refieren
principalmente al comportamiento del colaborador y no son rasgos de personalidad ni estilos de
administracion, sino un conjunto de conductas y acciones identificables que debe mostrar siempre
para producir resultados, estan estrechamente interrelacionadas y se sobreponen entre si (p. 346 -
347). El autor, en su texto realiza un analisis de las diferentes propuestas acerca de las habilidades
laborales, entre las que menciona, habilidades para la comunicacion, habilidades relacionadas con
las personas, habilidades de organizacion y gestion del tiempo y el estrés, habilidades para la
mediacién, habilidades cognitivas, habilidades de decisién, habilidades de adaptabilidad y
flexibilidad habilidades para la accion, habilidades para la motivacién de las personas, habilidades
de trabajo en equipo, habilidades de resolucién de problemas y toma de decisiones, habilidades de

creatividad e innovacién etc.

La interrelacion entre los medios de reclutamiento y las habilidades laborales de los
colaboradores en las organizaciones es un elemento clave para asegurar la calidad del capital
humano que ingresa a la organizacién para sostener su competitividad. La confianza, el
cumplimiento normativo y la capacidad de gestionar informacion sensible, los medios de
reclutamiento deben seleccionarse estratégicamente para atraer perfiles altamente especializados y
alineados con las exigencias del sector. La eleccion de medios de reclutamiento adecuados permite

captar candidatos con las competencias requeridas por la organizacién, por otro lado, los medios
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de reclutamiento también deben alinearse con las habilidades requeridas que la empresa requiere
de sus postulantes. Al emplear medios de reclutamiento que integren evaluaciones psicométricas,
anélisis de competencias o entrevistas estructuradas, la empresa puede asegurar que los candidatos
no solo cumplan con el perfil técnico, sino que también posean las cualidades conductuales
necesarias para desempefiarse en un entorno regulado y altamente competitivo. Asi, los medios de
reclutamiento actian como filtros estratégicos que permiten identificar y atraer a los candidatos
cuyas habilidades laborales —tanto técnicas como blandas— se ajustan a las necesidades de una
empresa. Cuanta mas congruencia exista entre los canales utilizados y las competencias requeridas,
mayor serd la probabilidad de incorporar colaboradores capaces de generar valor, cumplir con
estandares regulatorios y adaptarse a la transformacioén constante del sector financiero. Por
consiguiente, el reclutamiento implica un proceso complejo porque depende de la actividad y
magnitud de las organizaciones, es decir, varia segun la organizacion; por su parte el mercado de
recursos humanos lo constituyen: las fuentes internas, externa y mixto. En tanto, las habilidades
laborales comprenden las capacidades practicas de conocimiento que tiene el trabajador para

desempefiarse en el cargo asignado.

La relacion entre medios de reclutamiento y las competencias laborales en las
organizaciones ha sido motivo de interés para la investigacién. Asi, en el plano internacional,
tenemos que Sanchez (2020), sustentd su tesis de Maestria en Desarrollo del Talento Humano en
la Universidad Andina Simon Bolivar Sede Ecuador, titulada: Disefio de un sistema de
reclutamiento y seleccion por competencias para disminuir la rotacion de personal en Sepronac.
Cia. Ltda. Quito. Concluye que el proceso de reclutamiento y seleccién de la empresa influye en
los indices de rotacion de personal. Se evidencid que, los procesos utilizados en la seleccion de
personal de la empresa son tradicionales, pues no utilizan las técnicas establecidas para estos fines,
apesar, gue laempresa invirtio en un paquete de baterias psicoldgicos, es insuficiente, si no cuentan
con un instructivo o manual de reclutamiento y seleccion por competencias, dejando a la

herramienta obsoleta o0 simplemente como un paquete de pruebas.
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Hanze (2020), sustent6 en la Universidad Andina Simoén Bolivar, Sede Ecuador, la tesis titulada:
El reclutamiento a través de redes sociales como nueva tendencia en la seleccion de personal y su
aplicacién en la empresa Tata Consultancy Services, para obtener el grado de Magister en
Desarrollo del Talento Humano. Concluye que todos los procesos de seleccion ejecutados
incluyeron reclutamiento externo a través de redes sociales que le genera un valor agregado como
herramienta dentro del proceso de seleccion, conclusion considerando las respuestas de los
miembros del equipo sobre su utilidad y percepcion frente al reclutamiento tradicional en su

experiencia previa.

Soto (2021), sustentd la tesis para optar al grado de Magister en Gestion de personas y Dinamica
Organizacional en la Universidad de Chile titulada Proceso de Reclutamiento y Seleccion de
Personas como eje vinculante de la Responsabilidad Social Empresarial. Los hallazgos obtenidos
se agruparon en dos categorias tematicas que indagan respecto a las narrativas de los entrevistados
en torno a las diferentes tipologias de articulacion entre actores que emergieron en la
implementacion de la estrategia de reclutamiento, seleccion y habilitacion de trabajadores locales.
Estas tipologias correspondieron a la vinculacion privada—privada y privada—publica, por un lado;
y articulacion privada—sociedad civil y publica—sociedad civil. La Gltima categoria se correspondi6
con las valoraciones de los actores sobre la estrategia en si misma, explorandose las atribuciones
de impactos positivos y negativos sobre el territorio y poblacion local, como también los
alineamientos de la estrategia con significados de responsabilidad social empresarial en las

organizaciones intervinientes.

En el plano nacional, tenemos las investigaciones realizadas por Chaca y Contreras (2022)
quienes sustentaron en la Universidad Continental de Huancayo la tesis titulada Habilidades
blandas y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto Escuela de
Posgrado Huancayo, 2021, para optar el Grado Académico de Maestro en Recursos Humanos y
Gestion Organizacional. Concluyeron que las habilidades blandas influyen significativamente en

el desempefio laboral de los trabajadores administrativos. La correlacion r de Pearson (r=0,761) y
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el p-valor de p= 0,000 demuestra una correlacién positiva y buena, es decir, si las habilidades
blandas aumentan significativamente mejora el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2022, aceptando la

hip6tesis de investigacion.

Meza (2022), sustentd en Lima, en la Universidad César Vallejo su tesis de maestria titulada
Competencias laborales y productividad de los trabajadores de un gobierno local, 2022. Los
resultados evidenciaron que el 55.7% de los trabajadores opinan que la competencia laboral es de
nivel regular, mientras que el 42.8% indicaron que la productividad laboral también es de nivel
regular. La prueba rho de Spearman arrojé un p-valor igual a 0,000, concluyendo que, existe una
relacion significativa entre las competencias laborales y productividad laboral en los trabajadores,
asimismo, el coeficiente de relacion de 0,791 indica que las dos variables se encuentran
relacionadas de forma directa y de nivel alto. Se concluyd que, a mayor desarrollo de competencias

laborales, se evidenciaran mayor productividad laboral en los trabajadores del gobierno local.

Huamén (2024), sustentd la tesis de maestria en la Universidad Privada del Norte titulada
Habilidades blandas y la percepcion del desempefio laboral de un programa de becas en La
Libertad, San Martin y Amazonas — Pert 2023. Los resultados evidenciaron la existencia de una
relacién positiva moderada (Rho=0,484) y significativa entre las variables de estudio, lo cual
demuestra que dicha relacion es significativa, comprobando la hip6tesis de la investigacion.
Concluye que existe relacion significativa entre la variable habilidades blandas y la variable
percepcion del desempefio laboral, por lo tanto, afirma que, si el colaborador desarrolla un buen
nivel de habilidades blandas, se fomentara y mejorara la percepcién del desempefio laboral y por

ende mejorara el logro de objetivos organizacionales del Programa de Becas.

En el plano local tenemos la tesis doctoral de Espino (2020) sustentada en la Universidad
Nacional San Luis Gonzaga, titulada Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020.
El tesista concluye que el 47.8% de los encuestados se relacionan e identifican con la gestion del
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talento humano en su desempefio laboral en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, que el
37.0% se identifican con el desarrollo del talento humano, la productividad laboral y clima laboral
en la misma universidad, que el 43.5% se identifica con la relacién que se da entre la motivacién
con la productividad laboral y el clima laboral del personal administrativo central en la Universidad

Nacional San Luis Gonzaga.

También se tiene la tesis de maestria sustentada por Janampa de la Cruz (2025) en la Universidad
Nacional San Luis Gonzaga, titulada Recursos Humanos y Rendimiento Laboral del Personal
Administrativo de las Empresas Agroexportadoras en la Region Ica, 2022. La evidencia recopilada
indica que una adecuada gestién del talento humano influye de forma notable en el desempefio
laboral del personal administrativo de las empresas agroexportadoras de la regidn Ica. Se verifica
que una correcta administracion de los procesos de reclutamiento, seleccion y permanencia del
personal favorece el cumplimiento eficiente de las tareas administrativas, aspecto esencial para el
desarrollo y la continuidad del sector agroexportador, particularmente en el contexto de

recuperacion econémica posterior a la pandemia.

En nuestro pais, el Banco de la Nacion, fue creado por Ley 16000 en el afio 1966, como
entidad de derecho publico perteneciente al Sector Economia y Finanzas, funciona con autonomia
econdmica, financiera y administrativa, cuenta con patrimonio propio, siendo su finalidad
gestionar, por encargo, las subcuentas del Tesoro Publico y brindar al Gobierno Central los
servicios bancarios necesarios para la administracion de los recursos estatales. Tiene mas de 600
agencias desconcentradas en todo el Perd, la Agencia de Ica, juntamente con las de Ayacucho y
Huancavelica, estan subordinadas a la Subgerencia Macro Regién V con sede en Arequipa, 6rgano
de linea dentro de la estructura organica del Banco de la Nacién dependiente de la Gerencia General

con sede en la ciudad de Lima.

La realidad objetiva, referente a los medios de reclutamiento y las competencias laborales
del trabajador del Banco de la Nacion Agencia 1 de la provincia de Ica, es que no se tiene un

diagnostico que permita conocer como la entidad financiera inmersa en el estudio se nutre de
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colaboradores en relacién con el cargo o vacantes ofertadas, segln las necesidades requeridas, es
decir que se desconoce la forma como se recluta trabajadores, es decir, la manera de atraer la mayor
cantidad de candidatos a los puestos 0 cargos vacantes permite tener las mayores opciones para
elegir el colaborador mas idéneo para cubrir la plaza ofertada, dependiendo de los requisitos y perfil
que se requiere para desempefiarse de forma Optima. Todo ello trae como consecuencia que los
colaboradores demuestren sus habilidades en el cargo o funciones asignadas, dando lugar a las
competencias pertinentes, segun equipos de trabajo que se desempefian en los departamentos o

areas de la entidad.

Para la ejecucion de la investigacion se plantearon las siguientes interrogantes en relacion
a las variables de estudio y sus indicadores, como problema general: ;De qué manera los medios
de reclutamiento se relacionan con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacion
Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023?; y como problemas Especificos: PEL. ;De qué manera
el reclutamiento interno se relaciona con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la
Nacién Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023?; PE2. ;De qué manera el reclutamiento externo
se relaciona con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacién Agencia 1 de la
Provincia de Ica, afio 2023?; y PE3: ¢{De qué manera el reclutamiento mixto se relaciona con las
habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio

2023?.

En relacion con la situacion problematica, la investigacion se justifica porque a nivel de la
entidad de estudio, existe diversidad de criterios para reclutar candidatos, que permiten tener un

abanico de posibilidades para elegir al mas eficaz, considerando el perfil del puesto requerido.

La justificacion tedrica radica en que la articulacion entre medios de reclutamiento y habilidades
laborales no es un proceso aislado, sino un mecanismo estratégico que determina la calidad,
pertinencia y confiabilidad del talento humano en la empresa bancaria. Una gestion adecuada de
estos elementos contribuye a fortalecer la eficiencia operativa, elevar los estandares de servicio,
reducir riesgos y consolidar una cultura organizacional basada en la integridad y el profesionalismo,

factores imprescindibles en el entorno financiero contemporaneo. Desde la perspectiva de la
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administracion de potencial humano, el reclutamiento constituye el primer eslabon del proceso de
incorporacién de personal y, por tanto, determina en gran medida la calidad del capital humano que
ingresa a la organizacion. En el contexto bancario, donde la confiabilidad, la precision técnicay el
apego a normativas son pilares esenciales, la eleccion adecuada de los medios de reclutamiento
adquiere un papel estratégico al permitir atraer candidatos que respondan de manera optima a las

particularidades del sector.

La investigacion tiene una justificacion practica porque establece mecanismos de aplicacion del
conocimiento o laimplementacion de procedimientos para resolver el problema planteado. Analizar
los medios de reclutamiento y las habilidades laborales del trabajador en la empresa bancaria radica
en su impacto directo sobre la eficiencia operativa, la calidad del servicio y la gestion del riesgo.
En la practica, seleccionar medios de reclutamiento adecuados permite atraer candidatos mejor
preparados para responder a las demandas técnicas del sector bancario, como el manejo de procesos
financieros, herramientas digitales y cumplimiento normativo. Asimismo, contar con colaboradores
que posean habilidades laborales pertinentes contribuye a mejorar la atencion al cliente, aumentar
la fiabilidad en la ejecucion de procesos sensibles y reducir errores operativos que pueden tener
consecuencias econémicas y reputacionales. La adecuada combinacién entre canal de
reclutamiento y perfil de habilidades facilita que la empresa contrate personal capaz de adaptarse a
entornos regulatorios dindmicos, utilizar tecnologias bancarias y mantener estandares éticos

indispensables en la gestién de recursos financieros.

Metodoldgicamente, la investigacion se justifica porque comprende la aplicacion del método
cientifico, el mismo que indica las fases o etapas del proceso de investigacion, arribando a
resultados confiables y validos para darle solucidn a la realidad de estudio. Estudiar los medios de
reclutamiento y las habilidades laborales en una empresa bancaria radica en la necesidad de aplicar
procedimientos rigurosos que permitan analizar de manera objetiva como los canales de captacion
se relacionan con la calidad del talento incorporado. Dado que el sector bancario exige altos niveles
de confiabilidad, precision y cumplimiento normativo, es indispensable utilizar metodologias que
garanticen la obtencién de datos validos y confiables sobre los procesos de reclutamiento y el

desempefio de los colaboradores.
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La investigacion es relevante, porque sus resultados nos dieron a conocer la real situacion
del rol que cumplen los medios de reclutamiento en la empresa bancaria, que permiten atraer la
mayor cantidad posible de candidatos para ser elegidos trabajadores y sobre esa base desarrollar
habilidades laborales de cada colaborador asimilado o seleccionado en el Banco de la Nacion — Ica
para cumplir con la labor encomendada, ademas, aporta evidencia para mejorar los procesos
institucionales de seleccion y desarrollo del personal, permitiendo al banco optimizar el uso de
recursos, reducir la rotacion y elevar los estandares de servicio al cliente. Por su parte, el
reclutamiento cumple un rol muy importante para integrar nuevos colaboradores a la entidad de
estudio, dando lugar a identificar las competencias o habilidades para el adecuado desempefio
laboral. La importancia del estudio sobre los medios de reclutamiento y las habilidades laborales
del trabajador en la empresa bancaria radica en su contribucion directa al fortalecimiento de la
gestion del talento humano en un sector caracterizado por altos niveles de exigencia técnica,
regulatoria y ética. En un entorno financiero cada vez mas competitivo y digitalizado, las
organizaciones bancarias dependen de la incorporacion de personal altamente competente, capaz
de responder con precision, responsabilidad y adaptabilidad a los desafios operativos y normativos
gue enfrenta la industria. La identificacion clara de los medios de reclutamiento mas efectivos y de
las habilidades laborales esenciales facilita la toma de decisiones estratégicas en materia de recursos
humanos, promoviendo una fuerza laboral mas preparada, ética y alineada con los objetivos
organizacionales. En el &mbito académico, la investigacion contribuye a ampliar el conocimiento
sobre la gestion por competencias y los procesos de reclutamiento en sectores altamente regulados,
ofreciendo insumos tedricos y practicos que pueden ser aplicados en futuras investigaciones y en

la mejora continua de la administracién del talento en instituciones financieras.

Como Objetivo General nos planteamos el siguiente: OG. Determinar de qué manera los
medios de reclutamiento se relacionan con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de
la Nacién Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023; y como objetivos especificos: OEL.
Determinar de qué manera el reclutamiento interno se relaciona con las habilidades laborales del

trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023; OE2. Determinar
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de manera qué el reclutamiento externo se relaciona con las habilidades laborales del trabajador en
el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023; y como OE3. Determinar de qué
manera el reclutamiento mixto se relaciona con las habilidades laborales del trabajador en el Banco

de la Nacién Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023.

Como respuestas tentativas a los problemas planteados se formularon las siguientes
hipotesis, como hipotesis general: Los medios de reclutamiento se relacionan de manera positiva
con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de
Ica, afio 2023; y como hipotesis especifica: HEL. El reclutamiento interno se relaciona de manera
positiva con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacién Agencia 1 de la
Provincia de Ica, afio 2023; HE2. El reclutamiento externo se relaciona de manera positiva con las
habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacién Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio
2023; y como HE3. El reclutamiento mixto se relaciona de manera positiva con las habilidades

laborales del trabajador en el Banco de la Nacién Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023.

La presente tesis, se presenta estructuralmente en ocho capitulos establecidos y
determinados por la Guia para la Elaboracion y Presentacion de los proyectos e informes finales
de: Tesis, Trabajo Académico, Trabajo de Investigacion, Proyecto de Investigacion y Trabajo de
Suficiencia Profesional de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, vigente, siendo los
capitulos: 1. Introduccion; Il. Estrategia metodoldgica; Il1l. Resultados; IV. Discusién; V.
Conclusiones; V1. Recomendaciones; VII. Referencias bibliogréficas y VIII. Anexos.

De acuerdo a los problemas, hipotesis y objetivos, se pueden identificar a las siguientes

variables:

. Variable independiente: Medios de reclutamiento

Variable dependiente: Habilidades laborales

El detalle de la operacionalizacidn de las variables de estudio, se presente a continuacién en la

siguiente tabla:
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Tabla 1

Operacionalizacién de variables

Variable Definicion Definicién Indicadores items Escala de
conceptual operacional medicién
Los medios de | Se labord un
reclutamiento,  son | cuestionario de :
herramientas Y | escalamiento ¢ Reclutamlento 3-4-5-6 Ordinal
canales utilizados | tipo Likert con Interno
Medios de para atraer candidatos | nueve items para .
reclutamiento | potenciales que | medir a los| ® Reclutamiento |7 89
(V1) respopdan a las | indicadores de la externo
necesidades laborales | variable
de la organizacion e Reclutamiento | 10 — 11 — 12 -
(Chiavenato, 2017, mixto 13
p.132)
* Habilidades de
Se labor6é un | resolucion de | 15 Ordinal
Habilidades laborales | cuestionario de | problemasy toma
son el conjunto de | escalamiento de decisiones
conductas y acciones | tipo Likert con
identificables de 1os | cinco items para | * Habilidades de | 16
colaboradores  que | medir a los | Organizacién vy
deben mostrar | indicadores de la | gestion del
siempre para producir | variable tiempo
resultados esperados 17
Habilidades por la organizacion. * Habilidades de
laborales Se refi_ere al trabajo en equipo
(V2) comportamiento  del - 18
colaborador y no son « Habilidades de
rasgos de adaptabilidad vy
personalidad ni estilos flexibilidad
de  administracion, 19-20

estdn  estrechamente
interrelacionadas y se
sobreponen entre si
(Chiavenato, 2015,
p.346)

« Habilidades de
comunicacion

Nota. La operacionalizacion de las variables de estudio y su desglose en indicadores, se ha realizado

teniendo en consideracion las definiciones conceptuales determinadas en el marco tedrico consultado y

presentado.
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Il. ESTRATEGIA METODOLOGICA

2.1 Tipo, nivel y disefio de investigacion.
a. Tipo de investigacion.

La presente investigacion se puede clasificar como de tipo bésica, porque se analizé el
conocimiento para fundamentar la problematica y por el tratamiento de los datos se ubica
dentro del enfoque cuantitativo. Segin Arias y Jovinos (2021) la investigacion basica también
Ilamada investigacion pura, no resuelve ningin problema inmediato, mas bien, sirve de base

tedrica para otros tipos de investigacién (p.68).

b. Nivel de investigacion.

El presente estudio se ubica dentro del nivel relacional, porque los resultados permitieron
conocer los aspectos o factores de la realidad de las variables en estudio. Segin Rios (2017)
este alcance se encarga de medir la relacion entre dos variables, no determinar causas, pero
puede ser un indicio para una investigacion futura (como se cit6 en Arias y Jovinos, 2021, p

71).

c. Disefio de investigacién

Para realizar el analisis de los resultados de la muestra de estudio, el disefio utilizado para la
prueba de hipétesis fue el no experimental, de corte transaccional. Segun Arias y Jovinos
(2021) en este disefio (no experimental) no hay estimulos o condiciones experimentales a las
que se sometan las variables de estudio, los sujetos del estudio son evaluados en su contexto
natural sin alterar ninguna situacion; asi mismo, no se manipulan las variables de estudio.
Dentro de este disefio el de tipo transversal recoge los datos en un solo momento y solo una

vez (p. 78).
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El esquema es el siguiente:

Donde:
M: Muestra
Ox: Variable 1: Medios de reclutamiento

Oy: Variable 2: Habilidades laborales

I' = Relacidn entre variables

2.2 Poblacién y muestra.
a. Poblacion.
La poblacién de estudio al afio 2023, estuvo integrada por la totalidad de trabajadores en

condicion de nombrados y contratados del Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de

Ica, siendo un total de 42 trabajadores.

b. Muestra.

Por tratarse de una poblacion reducida, no fue necesario aplicar formulas estadisticas, ni
técnicas y métodos de muestreo, pues se trabajé directamente con todos los integrantes
disponibles. El “muestreo censal”, también conocido como censo o muestreo poblacional, es
una técnica de investigacion en la que se estudia a todos los miembros de una poblacion
especificaen lugar de seleccionar solo una muestra representativa. Se utiliza cuando la
poblacién es lo suficientemente pequefia y manejable para que sea viable recopilar datos de
cada unidad, asegurando que no se afecte la validez de los resultados (Hernandez -Sampieri y

Mendoza, 2018, p.196).
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2.3

24

2.5

Técnicas de recoleccién de datos.

Teniendo en cuenta la realidad de estudio, las técnicas que conllevaron a recolectar los datos,

son las siguientes:

La encuesta, que permitid recolectar datos primarios mediante opiniones proporcionados por

las unidades muestrales acerca de la problematica de estudio.

Analisis documental, permiti6 efectuar un analisis de los textos, articulos y documentos para

sustentar la base tedrica de las variables de estudio.

Instrumento de recoleccion de datos.

Como instrumento de investigacion se utilizd el cuestionario de encuesta, que es un instrumento
utilizado que incluye preguntas disefiadas para obtener datos de personas especificas sobre un
tema en particular.

El instrumento, utilizado en la presente investigacidn esta integrado por 20 preguntas, de los
cuales las dos primeras preguntas son para “medir” la apreciacion general de la variable medios
de reclutamiento y las siguientes 11 son para medir los indicadores de la variable: reclutamiento
interno, reclutamiento externo y reclutamiento mixto. La pregunta 14 para “medir” la
apreciacién general de la variable habilidades laborales y las seis siguientes formuladas para
medir los indicadores de la variable: Habilidades de resolucién de problemas y toma de
decisiones; habilidades de organizacion y gestidn del tiempo; habilidades de trabajo en equipo,
habilidades de adaptabilidad y flexibilidad, y habilidades de comunicacién. Todas las preguntas

tienen como alternativas de respuesta tipo Likert: de acuerdo, neutral y en desacuerdo.

Técnicas de procesamiento, andlisis e interpretacion de resultados
Las técnicas utilizadas fueron las siguientes:

Clasificacion de datos. — Permitié ordenar los datos recolectados en funcién a las variables,

indicadores y objetivos de investigacion.

Tabulacion de datos. — Como utilidad el procesamiento de los datos, mediante el conteo de
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las respuestas de forma manual o sistematizada, tendientes a establecer la distribucién de

las frecuencias correspondientes.

Tablas y representaciones estadisticas. — Conllevo a construir las tablas, dando lugar a
establecer el porcentaje correspondiente, asi como las gréaficas que indicaran los resultados

arribados.

SPSS. — Programa estadistico que conllevé a efectuar la comprobacion estadistica de las

hipotesis en relacién con los resultados obtenidos y las frecuencias esperadas.

Se utilizd la estadistica descriptiva para procesar las percepciones de la poblacion de
estudio con respecto a las variables.

Para determinar la normalidad de los datos se utilizo la prueba estadistica para muestras
pequefias (menos de 50) Shapiro-Wilk. Los datos obtenidos muestran que el p-valor es
menor a 0.05, por consiguiente, se determina que los datos de las variables no siguen una
distribucién normal y se decidié utilizar como prueba no paramétrica el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, tal como se puede corroborar con las figuras 1y 2 en el
capitulo de Resultados.

El analisis se realiz6 con el Software estadistico SPSS y para elaborar la matriz de datos se

utilizo el programa de software de hoja de Microsoft Excel.
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I11. RESULTADOS

3.1 Andlisis descriptivo.

A continuacidn, se presenta los resultados de las preguntas de caracter general relacionados a

la variable Medios de reclutamiento.

3.1.1 Analisis de variable: Medios de reclutamiento

Los resultados de la encuesta con respecto a la apreciacion que tienen los colaboradores con
respecto a los medios de reclutamiento, se muestran a continuacion:

Tabla 2

Aplicacion adecuada de los medios de reclutamiento

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 27 27 64.3 64.3
Neutral 6 33 143 78.6
En desacuerdo 9 42 214 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre la aplicacion adecuada de los medios de reclutamiento en el
Banco de la Nacion Banco Agencia 1 de la Provincia de Ica, para atraer postulantes competentes,
muestran que la mayoria significativa, el 64.3%, esta de acuerdo que se aplican adecuadamente los
diferentes medios de reclutamiento de personal, lo que sugiere que consideran que las politicas y
estrategias de reclutamiento son efectivas en atraer un nimero considerable de postulantes. Sin
embargo, el 21.4% de los encuestados estd en desacuerdo, lo que podria indicar que perciben
deficiencias en el proceso de reclutamiento o consideran que no es tan efectivo como se espera.
Finalmente, un 14.3% opina que el reclutamiento muestra su neutralidad, lo que refleja una falta de
consistencia en su implementacién. En conjunto, los datos sugieren gue, aungue la mayoria tiene
una vision positiva sobre el reclutamiento, aln existen areas de mejora que podrian abordar los que

estan en desacuerdo o tienen dudas sobre su efectividad.
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Los resultados de la encuesta con respecto a la apreciacion que tienen los colaboradores sobre la

relevancia de los medios de reclutamiento utilizados, se presentan a continuacion:
Tabla 3

Relevancia de los medios de reclutamiento para atraer candidatos competentes

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 25 25 59.5 595
Neutral 11 36 26.2 85.7
En desacuerdo 6 42 14.3 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos en tabla 3 sobre la relevancia de los medios de reclutamiento para
atraer candidatos en funcion al puesto ofertado muestran que un 59.5% de los encuestados esté de
acuerdo (si bien es cierto que este porcentaje representa una mayoria, no es un consenso total). El
resultado indica que la mayoria de los encuestados percibe que los canales o medios de
reclutamiento que utiliza la empresa bancaria (como bolsas de empleo, redes sociales, referidos,
paginas corporativas, etc.) son adecuados y pertinentes para atraer candidatos que se ajusten al
puesto ofertado, es decir, los colaboradores consideran que los medios utilizados estan funcionando
para captar talento apropiado y que hay una percepcion positiva respecto al enfoque actual del area
de Recursos Humanos en la etapa de reclutamiento. Sin embargo, un 26.2% de los participantes
muestran su neutralidad al respecto que podria interpretarse que la relevancia de los medios varia,
lo que indica una percepcién de inconsistencia en su efectividad. Por dltimo, un 14.3% esta en
desacuerdo, lo que sefiala que una parte significativa de los encuestados considera que los medios

utilizados no son pertinentes para atraer a los candidatos adecuados segun el puesto ofertado.

En general, aunque la mayoria valora positivamente los medios de reclutamiento, existen &reas de

mejora para asegurar su mayor efectividad.
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Preguntas relacionadas al indicador Reclutamiento interno de la variable Medios de
reclutamiento.
Tabla 4

Beneficio de cubrir las plazas vacantes con trabajadores de la misma entidad

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 30 30 71.4 71.4
Neutral 9 39 214 92.9
En desacuerdo 3 42 7.1 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre los beneficios de cubrir las plazas vacantes con trabajadores
de la misma entidad revelan que una gran mayoria, el 71.4%, indica una postura claramente
mayoritaria, lo que sugiere que los encuestados valoran positivamente la practica de promover o
reubicar a los empleados dentro de la organizacion, considerando que es una estrategia beneficiosa.
Esto refuerza la idea de que la organizacion deberia promover politicas de desarrollo profesional,
programas de formacion, y planes de carrera que permitan potenciar an mas el talento interno. Los
colaboradores perciben que cubrir plazas con personal de la misma entidad tiene ventajas,
probablemente vinculadas a: mayor conocimiento de la cultura organizacional, menor curva de
aprendizaje, motivacién y reconocimiento interno, etc. Esta percepcidén puede indicar que los
colaboradores del Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, consideran que se brinda
oportunidades reales de ascenso o movilidad interna, se reconoce el mérito y el rendimiento y
favorece la permanencia y el compromiso del personal. Un 21.4% opina muestra su neutralidad, lo
gue indica gque, aunque reconocen su utilidad, pueden existir situaciones en las que no sea la mejor
opcion. Finalmente, un 7.1% esta en desacuerdo, lo que refleja una pequefia fraccion de la muestra
que no ve ventajas en esta practica o considera que no siempre es efectiva. En conjunto, los
resultados destacan una fuerte preferencia por la cobertura de vacantes con personal interno, aunque

con algunos matices sobre su aplicabilidad.
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Tabla b

Utilizacion del reclutamiento interno conlleva a reducir costos y tiempo en los procesos técnicos

de personal
Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 27 27 64.3 64.3
A veces 12 39 28.6 92.9
En desacuerdo 3 42 7.1 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos referente la utilizacion del reclutamiento interno para reducir costos
y tiempo en los procesos técnicos de personal indican que un 64.3% de los encuestados esta de
acuerdo, lo que sugiere que la mayoria considera que este tipo de reclutamiento es eficiente en
términos de ahorro de recursos y tiempo. Los colaboradores reconocen que el reclutamiento interno
requiere menos inversién en anuncios, ferias laborales o consultoras, reduce gastos de induccién,
pues el personal ya conoce la empresa; también que el reclutamiento interno es mas rapido porque
se evalla a candidatos que ya estan dentro de la organizacion, la validacion de referencias y
desempefio suele ser mas agil y la adaptacion al puesto es méas rapida.

Un 28.6% es neutral, lo que implica que hay ciertas situaciones donde el reclutamiento interno
puede no ser tan efectivo en la reduccion de costos y tiempo. Finalmente, un 7.1% estad en
desacuerdo, lo que refleja una pequefia parte de la muestra que no percibe ventajas en este tipo de
reclutamiento en cuanto a la eficiencia en costos y tiempos, este porcentaje puede reflejar
experiencias donde el reclutamiento interno no redujo tiempos, creencia de que ciertos puestos
requieren talento externo especializado o la percepcion que el Banco debe equilibrar los medios o

tipos de reclutamiento.

En general, la mayoria reconoce los beneficios del reclutamiento interno, aunque algunos aun

tienen dudas sobre su efectividad en todos los casos.
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Tabla 6

Reclutamiento interno para fortalecer ascensos o rotacion de personal en el Banco

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 25 25 59.5 59.5
Neutral 13 38 31.0 90.5
En desacuerdo 4 42 9.5 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre si el reclutamiento interno exige la realizacion de ascensos o
rotaciones de personal indican que un 59.5%, mas de la mitad del personal encuestado esta de
acuerdo, lo que sugiere que una mayoria considera que el reclutamiento interno esta estrechamente
relacionado con la promocion o reubicacion de empleados dentro de la organizacion, esto sugiere
que los colaboradores identifican el reclutamiento interno como un mecanismo que impulsa la
movilidad laboral dentro de la entidad bancaria. Un 31.0% muestra su neutralidad lo que indica
gue, aunque en algunas situaciones el ascenso o la rotacion es necesario, no siempre es una
condicién indispensable. Este porcentaje que muestra neutralidad implica que una parte
significativa de los trabajadores no tiene una percepcion clara o definida sobre esta relacién. Esto
puede deberse a la falta de informacion sobre cdmo se maneja realmente el reclutamiento interno,
a la poca experiencia personal con procesos de ascenso o rotacién o a la percepcion que el
reclutamiento interno no siempre se traduce en movilidad. La neutralidad no significa desacuerdo,
sino ausencia de una postura firme, lo que evidencia oportunidades para mejorar la comunicacion
interna o la transparencia de los procesos. Finalmente, un 9.5% estd en desacuerdo, lo que
representa una pequefia proporcion que no ve la necesidad de realizar ascensos o rotaciones para
llevar a cabo el reclutamiento interno, o indicaria que esta minoria no reconoce la relacién entre

reclutamiento interno y movilidad de personal.

En conjunto, los resultados muestran una tendencia positiva hacia la vinculacion del reclutamiento

interno con el desarrollo y la movilidad dentro de la entidad.
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Tabla 7

Reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacién entre area de personal y demas

unidades organicas del Banco

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 26 26 62.0 62.0
Neutral 8 34 19.0 81.0
En desacuerdo 8 42 19.0 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre la necesidad de una intensa y continua coordinacion entre el
area de personal y los deméas departamentos del centro laboral para el reclutamiento interno
muestran que el 62 % los encuestados estan de acuerdo, lo que indica que una mayoria reconoce la
importancia de esta colaboracién para que el proceso de reclutamiento interno sea efectivo. Esto
sugiere que, desde su experiencia, los procesos internos requieren comunicacion fluida, alineacion
de objetivos y colaboracién entre &reas. El porcentaje neutral (19%) indica que algunos
colaboradores quizd no tienen suficiente informacion sobre como se realiza el reclutamiento
interno, no han participado en procesos de este tipo 0 no perciben claramente si existe 0 no esa
coordinacion. Finalmente, un 19.0% esta en desacuerdo, lo que refleja una parte significativa de la
muestra que considera que no se requiere tal nivel de coordinacién entre areas; este grupo puede
interpretar que la coordinacion no es tan intensa como se plantea o se difunde, los procesos podrian
ser més autdnomos sin necesitar tanta interaccion entre departamentos o que tal vez en su
experiencia no han visto que la coordinacion sea un factor determinante.

En general, los resultados resaltan la importancia de la colaboracion interdepartamental en el
reclutamiento interno, aunque con algunas variaciones en la percepcion de su necesidad los datos
también indican que existe un consenso mayoritario respecto a que el reclutamiento interno si

requiere una fuerte coordinacion interdepartamental.
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Preguntas relacionadas al indicador Reclutamiento externo de la variable Medios de

reclutamiento.

Tabla 8

Reclutamiento externo atrae mejores candidatos para vacantes en Banco

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada vélido acumulado
De acuerdo 9 9 214 214
Neutral 20 29 47.6 69.0
En desacuerdo 13 42 31.0 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre si el reclutamiento externo trae consigo mejores candidatos
para el puesto vacante indican que un 47.6% de los encuestados se mantiene neutral opina que a
opinar referente a si el reclutamiento externo resulta en mejores candidatos, lo que refleja una
percepcion de incertidumbre o situaciones en las que el reclutamiento externo puede no ser
consistentemente mas eficaz, indica que un buen porcentaje de los colaboradores no tienen una
opinién claramente definida sobre si el reclutamiento externo aporta mejores candidatos
evidenciando una percepcion que la comparacion entre candidatos internos y externos no es
evidente. Un 31.0% esta en desacuerdo, lo que sugiere que una parte significativa considera que el
reclutamiento externo no necesariamente aporta mejores candidatos que el reclutamiento interno,
pueden percibir que los candidatos internos estdn mejor preparados por su experiencia dentro del
Banco, que el reclutamiento externo no siempre garantiza perfiles superiores y que existe la
confianza en el talento interno o en los programas de desarrollo actuales. Solo un 21.4% esta de
acuerdo, lo que indica que una pequefia proporcion de los encuestados cree firmemente que el
reclutamiento externo suele atraer a candidatos mas adecuados para el puesto. En conjunto, los
resultados muestran la percepcién interna favorece més al talento interno o los colaboradores no

han visto suficiente evidencia de que el reclutamiento externo genere mejores resultados.

32



Tabla 9

Reclutamiento externo renueva y enriquece accionar del trabajador en el Banco

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 10 10 23.8 23.8
Neutral 27 37 64.3 88.1
En desacuerdo 5 42 11.9 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre si el reclutamiento externo renueva y enriquece el accionar
del trabajador en el centro laboral muestran que un 64.3% de los encuestados considera que su
neutralidad, lo que sugiere que, en algunas ocasiones, la incorporacion de nuevos empleados puede
aportar frescura y nuevas perspectivas, pero no de manera constante. Mas de la mitad de los
colaboradores no manifiesta una postura clara frente a la idea de que el reclutamiento externo
mejora 0 dinamiza el accionar del personal, esto podria indicar falta de informacién sobre el
impacto real del ingreso de personal externo, minima interaccion con trabajadores recién
incorporados desde fuera, que el efecto positivo o negativo del reclutamiento externo no es evidente
en la cultura laboral actual. Un 23.8% esta de acuerdo, lo que indica que una proporcion méas
pequefia cree firmemente que el reclutamiento externo siempre cumple con este objetivo de
renovacion y enriquecimiento, este grupo de colaboradores percibe que el personal externo puede
traer nuevas ideas, enfoques, habilidades y una dinamica renovadora, sin embargo, este porcentaje
relativamente bajo muestra que esta percepcion positiva no estd generalizada. Finalmente, un
11.9% esta en desacuerdo, lo que refleja que una minoria no percibe este tipo de reclutamiento
como beneficioso para el accionar del personal en la organizacion. En resumen, los datos reflejan
gue no existe una opinién predominante sobre el impacto del reclutamiento externo en el accionar
del trabajador, asi, la gran mayoria se mantiene neutral, lo que sugiere incertidumbre o
desconocimiento sobre los beneficios que aporta el personal externo, poca evidencia visible dentro

del Banco que la incorporacién de postulantes externos genere cambios significativos.
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Tabla 10

Reclutamiento externo permite al trabajador tener nueva vision y estrategias de mejoras para el

Banco
Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 19 19 45.2 45.2
Neutral 19 38 45.2 90.4
En desacuerdo 4 42 9.6 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre si el reclutamiento externo permite al trabajador tener una
nueva Vvision y estrategias de mejora para la entidad muestran que 45.2% de los encuestados esta
de acuerdo, lo que sugiere que casi la mitad percibe que la incorporacién de nuevos empleados
aporta ideas frescas y contribuye al desarrollo de estrategias de mejora. De igual forma, otro 45.2%
mantiene neutralidad, este resultado muestra que una parte igual de los colaboradores no tiene una
postura clara, lo que puede interpretarse como falta de experiencia directa con personal externo,
desconocimiento del impacto que estas contrataciones han tenido y percepcién que los efectos no
son evidentes 0 no han sido comunicados. Por Gltimo, un 9.6% esta en desacuerdo, lo que refleja
una pequefia fraccion que no ve en el reclutamiento externo una fuente relevante de innovacion o
mejoras, posiblemente porque valoran mas el talento interno, no han observado mejoras derivadas
de contrataciones externas o consideran que el personal interno conoce mejor los procesos del
Banco. En resumen, existe una valoracion relativamente positiva sobre los beneficios del talento
externo, sin embargo, un porcentaje igual de colaboradores se mantiene indeciso, lo que sugiere
que el impacto del reclutamiento externo no es completamente visible ni uniforme para todos y la
percepcion negativa es baja, 1o que indica que pocos consideran que el reclutamiento externo sea
perjudicial o poco util. Este resultado sefiala que el Banco podria fortalecer la comunicacién de los

beneficios que aportan las nuevas incorporaciones externas para mejorar la percepcion general.
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Preguntas relacionadas al indicador Reclutamiento mixto de la variable Medios de

reclutamiento.
Tabla 11

Beneficios de utilizar medios de reclutamiento externo e interno

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 16 16 38.1 38.1
Neutral 17 33 40.5 78.6
En desacuerdo 9 42 21.4 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre si es beneficioso utilizar tanto el reclutamiento externo como
interno en los procesos técnicos de personal muestran que un 40.5% de los encuestados mantiene
su neutralidad, lo que indica una visidn mas flexible y situacional sobre la combinacion de ambos
tipos de reclutamiento; asi, casi la mitad de los colaboradores no expresa una opinién definida
respecto a si es beneficioso utilizar ambos tipos de reclutamiento, la neutralidad es la posicion
dominante, reflejando dudas, desconocimiento o falta de evidencia visible sobre el impacto de
ambos procesos. La neutralidad puede deberse a la falta de conocimiento técnico sobre los procesos
de seleccion, a la escasa participacion directa en estos procesos o tener percepcion que no pueden
evaluar si ambos sistemas aportan beneficios reales. Un 38.1% esta de acuerdo, lo que sugiere que
una proporcion significativa considera que la combinacion de reclutamiento externo e interno es
efectiva y aporta beneficios al proceso, es decir, cerca de cuatro de cada diez colaboradores
consideran beneficioso combinar el reclutamiento interno y externo, lo que muestra reconocimiento
de que ambos métodos pueden aportar ventajas, comprension de que la combinacién permite
variedad de perfiles, renovacion y aprovechamiento del talento interno. Finalmente, un 21.4% estéa
en desacuerdo, lo que refleja que una parte de los encuestados no ve ventajas en utilizar ambos
enfoques simultaneamente. En general, los resultados muestran una tendencia favorable hacia la
combinacion de reclutamiento interno y externo, aungue con algunas reservas y percepciones

mixtas sobre su aplicacion.
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Tabla 12

Reclutamiento mixto fomenta aprendizaje y liderazgo en el Banco

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 15 15 35.8 35.8
A veces 24 39 57.1 92.9
En desacuerdo 3 42 7.1 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos muestran que un 57.1% de los encuestados se considera neutral, es
decir, més de la mitad de los colaboradores no adopta una postura clara respecto al impacto del
reclutamiento mixto en el aprendizaje y el liderazgo, esto puede indicar falta de conocimiento sobre
los efectos del reclutamiento mixto, escasa experiencia interactuando con personal contratado por
ambos métodos o tener la percepcion estos beneficios no son visibles 0 no han sido comunicados
internamente. La neutralidad mayoritaria refleja incertidumbre o falta de evidencia visible sobre
los beneficios del reclutamiento mixto. Un 35.7% esta de acuerdo, sugiriendo que una proporcion
significativa percibe que este tipo de reclutamiento favorece el desarrollo de habilidades y
capacidades de liderazgo en la organizacion, lo que sugiere que un grupo importante si reconoce
aportes positivos. Este grupo si percibe que el reclutamiento mixto (combinacién de talento interno
y externo) puede aportar diversidad de ideas y enfoques, promover intercambio de conocimientos
e impulsar el liderazgo al incentivar la colaboracion entre perfiles variados. Aunque no es la
mayoria, este porcentaje muestra una percepcion positiva moderada. Finalmente, un 7.1% esta en
desacuerdo, lo que refleja una pequefia fraccion que no ve estos beneficios en el reclutamiento
mixto. En conjunto, los resultados indican una percepcion positiva sobre el impacto del
reclutamiento mixto en el aprendizaje y liderazgo, aunque con una percepcion algo variada sobre
su efectividad. Estos resultados sugieren que el Banco podria fortalecer la comunicacién sobre los
resultados del reclutamiento mixto, la integracion entre personal interno y externo y establecer

programas de aprendizaje y liderazgo vinculados a la diversidad del talento.
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Tabla 13

Reclutamiento mixto fomenta competitividad entre colaboradores, basados en la igualdad de

oportunidades

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 16 16 38.1 38.1
Neutral 23 39 54.8 92.9
En desacuerdo 3 42 7.1 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos respecto sobre si el reclutamiento mixto fomenta la competitividad
entre los colaboradores, basados en la igualdad de oportunidades, muestran que el 54.8% de los
encuestados mantiene neutralidad, lo que sugiere que, en algunas situaciones, el reclutamiento
mixto puede generar un ambiente competitivo justo, pero no de manera constante. Mas de la mitad
de los colaboradores no expresan una opinion clara sobre si el reclutamiento mixto fomenta la
competitividad con igualdad de oportunidades, esto sugiere, posiblemente, falta de informacién o
comprension sobre coémo funciona el reclutamiento mixto en la practica, la escasa evidencia visible
de que este tipo de reclutamiento impacte en la competitividad interna o la percepcion de los
colaboradores del Banco que la competitividad y la igualdad dependen maés de otros factores. Un
38.1% esta de acuerdo, lo que refleja que una proporcién significativa cree que este tipo de
reclutamiento efectivamente promueve la competitividad basada en la igualdad de oportunidades.
Este grupo reconoce que combinar reclutamiento interno y externo puede generar un entorno mas
competitivo al incorporar talento diverso, promover la igualdad de oportunidades, ya que todos
pueden competir por las vacantes, e incentivar el desarrollo profesional para no quedar rezagados
frente a nuevos perfiles. Aungue no es mayoria, es una tendencia favorable que muestra aceptacién
del modelo. Finalmente, un 7.1% esta en desacuerdo, lo que indica que una pequefia fraccién no ve
el reclutamiento mixto como un factor que fomente la competitividad de manera equitativa. En
resumen, los resultados muestran una percepcion general positiva sobre el reclutamiento mixto en

cuanto a la competitividad, aunque con variabilidad en su efectividad.
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Tabla 14

Reclutamiento mixto permite obtener candidatos calificadas y mayores alternativas de seleccion

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 21 21 50.0 50.0
Neutral 14 35 33.3 83.3
En desacuerdo 7 42 16.7 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre si el reclutamiento mixto permite obtener mas candidatos vy,
por ende, otorga mayores posibilidades de seleccionar personas calificadas muestran que un 50.0%
de los encuestados esta de acuerdo, lo que indica que la mitad percibe que el reclutamiento mixto
aumenta efectivamente el nimero de candidatos calificados y mejora las oportunidades de
seleccion. La mitad de los colaboradores considera que el reclutamiento mixto (interno + externo)
permite ampliar la cantidad de candidatos, mejora la calidad del proceso al incorporar perfiles
diversos y ofrece mas opciones para seleccionar al candidato ideal, esto muestra una percepcion
positiva solida sobre los beneficios del reclutamiento mixto. Un 33.3% mantiene neutralidad y no
expresa una postura clara, lo cual podria significar la falta de experiencia directa con procesos de
reclutamiento, el desconocimiento del impacto real del modelo mixto o tener la percepcién como
colaboradores del Banco que no tienen suficiente informacion para evaluar si efectivamente
aumenta la calidad y cantidad de candidatos. Finalmente, un 16.7% esta en desacuerdo, sus razones
podrian ser tener preferencia por un tipo especifico de reclutamiento (solo interno o solo externo),
el haber tenido experiencias previas donde no percibieron beneficios del modelo mixto o tener la
percepcion que aumentar candidatos no garantiza aumentar la calidad. En resumen, los resultados
destacan una valoracion positiva del reclutamiento mixto, aunque con algunas reservas sobre su
efectividad en todos los casos, los datos reflejan que los colaboradores del Banco perciben al
reclutamiento mixto como un método efectivo y ventajoso para atraer una mayor variedad y calidad

de candidatos, fortaleciendo la seleccion de personal en el banco.
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3.1.2 Anadlisis de variable: Habilidades laborales

Tabla 15

Habilidades laborales diferencian a cada trabajador para cumplir con su tarea

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 37 37 88.1 88.1
Neutral 2 39 4.8 92.9
En desacuerdo 3 42 7.1 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos referente a si las habilidades laborales diferencian a cada trabajador
para cumplir con su tarea muestran que una amplia mayoria, 88.1%, esta de acuerdo, lo que indica
que casi todos los encuestados consideran que las habilidades laborales son un factor clave que
distingue a los trabajadores en su desempefio. Existe un consenso casi total en los colaboradores
del Banco de la Nacién quienes reconocen que las habilidades laborales son un factor clave que
distingue el desempefio entre trabajadores, este porcentaje alto indica que existe alta conciencia
sobre la importancia de las competencias individuales, la valoracion del talento, las capacidades y
las destrezas como elementos determinantes en la ejecucion de tareas y la percepcién que las

diferencias en habilidades influyen directamente en la eficiencia y calidad del trabajo.

Un 4.8% mantiene neutralidad, este porcentaje minimo representa que son muy pocos los
colaboradores del Banco de la Nacién que se mantienen sin opinion definida, reflejan que el tema
es claro y evidente para la mayoria, con escasa duda o ambigliedad sobre su importancia.
Finalmente, un 7.1% esta en desacuerdo, este porcentaje, aunque minoritario, se puede interpretar
que existen otros factores (experiencia, actitud, tiempo en el puesto, recursos, liderazgo) que
influyen mas gue las habilidades. En resumen, los resultados indican una fuerte conviccion de que

las habilidades laborales son cruciales para el desempefio de cada trabajador.
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Tabla 16

Importancia que colaboradores tengan habilidades para solucionar problemas de manera

oportuna y mejores decisiones en su cargo

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 33 33 78.6 78.6
Neutral 8 41 19.0 97.6
En desacuerdo 1 42 2.4 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre si el trabajador tiene habilidades para solucionar cualquier
problema y tomar la mejor decision en la entidad muestran que un 78.6% de los encuestados esta
de acuerdo, lo que indica que una gran mayoria percibe que los trabajadores poseen las habilidades
necesarias para enfrentar desafios y tomar decisiones efectivas en la organizacion. Esta clara
mayoria de los colaboradores del Banco de la Nacién reconocen que las habilidades para resolver
problemas y tomar decisiones oportunas son fundamentales para el desempefio en su cargo, esto
sugiere que existe una alta valoracion de las competencias cognitivas y analiticas, los trabajadores
perciben que estas habilidades influyen directamente en la eficiencia, la calidad y los resultados del
trabajo, se reconoce la importancia de estas capacidades en un entorno bancario, donde la precisién
y la rapidez de respuesta son esenciales. Un 19.0% manifiesta su neutralidad, sugiriendo que, en
algunas situaciones, los trabajadores pueden no tener siempre la capacidad para resolver problemas
0 tomar decisiones dptimas, situacién que podria deberse a la falta de claridad sobre qué habilidades
especificas implica la resolucion de problemas, dificultad para relacionar estas habilidades con su
propio rol o experiencia laboral o la percepcion que la toma de decisiones depende también de otros
factores (protocolos, supervision, politicas internas). Finalmente, un 2.4% esta en desacuerdo, lo
que refleja una pequefia fraccion que considera que los trabajadores no cuentan con esas
habilidades. En general, los resultados indican una vision mayoritaria de que los empleados tienen

la capacidad para resolver problemas y tomar decisiones adecuadas en la entidad.
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Tabla 17
Habilidades laborales reflejan capacidad de organizacion y de gestion del tiempo para cumplir

con tarea asignada

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 31 31 738 738
Neutral 100.0
11 42 26.2
En desacuerdo 0 42 0 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre si las habilidades laborales reflejan la capacidad de
organizacién y gestion del tiempo para cumplir con la tarea asignada muestran que un 73.8% de los
encuestados esta de acuerdo, lo que indica que la mayoria considera que las habilidades laborales
son fundamentales para una adecuada organizacion y gestion del tiempo en el desempefio de las
tareas. Este alto porcentaje muestra que los colaboradores del banco reconocen que las habilidades
laborales estan directamente relacionadas con La organizacion personal en el trabajo, la gestion
eficiente del tiempo, el cumplimiento adecuado y oportuno de las tareas asignadas, evidenciando
una percepcion sélida que las competencias laborales no solo son técnicas, sino también vinculadas
a habitos y capacidades de autorregulacién. Un 26.2% mantiene una neutralidad al respecto, lo que
sugiere gue, en ciertos casos, los trabajadores pueden no demostrar siempre estas habilidades de
manera consistente. Aungue no es mayoria, este grupo no tienen una claridad total sobre como las
habilidades laborales se relacionan con la gestion del tiempo, consideran que otros factores
(recursos, carga de trabajo, supervision) pueden influir mas, o no han reflexionado profundamente
sobre esta conexion. El hecho de que ninguin colaborador esté en desacuerdo indica que existe una
aceptacion generalizada del vinculo entre habilidades, organizacion y administracién del tiempo.
En conjunto, los resultados reflejan una percepcion mayoritaria de que la capacidad de organizacion
y gestion del tiempo es una habilidad clave en el &mbito laboral, aunque algunos consideran que su
aplicacion puede variar.
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Tabla 18

Colaboradores manifiestan predisposicion para trabajar en equipo

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 26 26 61.9 61.9
Neutral 14 40 33.3 95.2
En desacuerdo 2 42 4.8 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre si los colaboradores del Banco de la Nacion manifiestan su
predisposicion para trabajar en equipo muestran que un 61.9% de los encuestados esta de acuerdo,
lo que indica que una mayoria significativa de los trabajadores esta dispuesta a colaborar en equipo.
Esta mayoria percibe que en el Banco existe una buena predisposicion para el trabajo en equipo, lo
gue sugiere que existe un clima laboral favorable a la colaboracién, buena disposicion de los
colaboradores para coordinar, apoyar y compartir responsabilidades y el reconocimiento que el

trabajo colectivo es importante dentro de la institucion.

Un 33.3%, un tercio de los encuestados no toma una posicion clara, lo cual puede indicar la falta
de experiencias directas que evidencien trabajo en equipo, percepcion variable segln las areas o
departamentos, dudas sobre si realmente existe una predisposicion general o si depende de
situaciones concretas. Finalmente, un 4.8% estd en desacuerdo, lo que refleja una pequefia
proporcion que no considera gque los colaboradores estén dispuestos a trabajar en equipo, esto puede
interpretarse como casos aislados de falta de cooperacion, diferencias individuales en actitudes o
experiencias, percepcién de problemas de coordinacién en ciertos equipos.

En general, los resultados muestran una fuerte inclinacion hacia el trabajo colaborativo, aunque con
algunas variaciones en la disposicion de los empleados. La institucién podria fortalecer esta
percepcion promoviendo mas actividades o dindmicas de trabajo colaborativo, buenas practicas de

comunicacién interna y capacitacién orientada al desarrollo del trabajo en equipo.
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Tabla 19

Colaboradores preparados para adaptarse rapidamente a cambios que se implementen en el Banco

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 31 31 73.8 73.8
Neutral 7 38 16.7 90.5
En desacuerdo 4 42 9.5 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos muestran que un 73.8% de los encuestados esta de acuerdo, lo que
indica que la mayoria considera que los trabajadores tienen la capacidad de adaptarse con rapidez
a los cambios implementados, asimismo, consideran que estdn preparados para ajustarse
rapidamente a nuevos procedimientos, tecnologias, politicas o estructuras dentro del banco, esto
refleja, un nivel elevado de flexibilidad y apertura al cambio, confianza en sus capacidades para
enfrentar modificaciones laborales y una cultura organizacional que probablemente esta
acostumbrada a procesos dinamicos y actualizaciones. La existencia de una neutralidad moderada
(16.7 %) significa que este grupo no toma una postura clara, lo que puede interpretarse como falta
de experiencias recientes en situaciones de cambio, dudas sobre si poseen las habilidades necesarias
para adaptarse rapidamente o percepcion que la adaptabilidad depende del tipo de cambio, el apoyo
recibido o la capacitacion ofrecida. Finalmente, un 9.5% esta en desacuerdo, lo que refleja una
pequefia fraccion que no ve a los colaboradores como preparados para ajustarse de manera rapida
a las modificaciones en el entorno laboral. En general, los resultados destacan una disposicion
positiva hacia la adaptacién, aunque con algunas reservas. La neutralidad moderaday el desacuerdo
bajo sugieren que, aunque existe una sélida confianza en la adaptabilidad del personal, aln podria
fortalecerse a través de programas de capacitacion continua, comunicacién clara de los cambios,
estrategias de acompafiamiento durante las transiciones. En general, el banco parece contar con un
equipo capaz de afrontar cambios de manera eficiente, lo cual es clave en entornos financieros

dindmicos.
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Tabla 20

Existencia de canales de comunicacion adecuados entre colaboradores y jefes dentro del Banco

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 36 36 85.7 85.7
Neutral 2 38 4.8 90.5
En desacuerdo 4 42 9.5 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados obtenidos sobre si los colaboradores se comunican con facilidad entre
comparieros y jefes muestran que un 85.7% de los encuestados esta de acuerdo, lo que indica que
una gran mayoria considera que la comunicacion en el entorno laboral es fluida y efectiva. Este
amplio consenso positivo percibe que en el Banco existen canales de comunicacion efectivos entre
los jefes y el personal, esto sugiere, buena accesibilidad y apertura por parte de los lideres,
existencia de mecanismos formales e informales que facilitan el flujo de informacién, un clima
laboral donde se promueve la comunicacién clara, directa y oportuna. El tener una neutralidad
minima (4.8 %), se puede interpretar que muy pocos colaboradores no expresan una postura clara,
lo cual indica que la mayoria tiene experiencias suficientes para evaluar los canales de
comunicacion, que la neutralidad no representa un problema significativo en este aspecto.
Finalmente, un 9.5% esta en desacuerdo, este pequefio porcentaje considera que los canales de
comunicacién no son adecuados, lo que podria reflejar problemas puntuales en ciertas areas o con
algunos jefes, percepcion de falta de escucha, retroalimentacion insuficiente o comunicacién poco
fluida, necesidad de mejorar ciertos procesos 0 herramientas comunicativas internas. En general,
los resultados indican una comunicacion mayoritariamente positiva y efectiva en el centro de
trabajo, aunque con algunas areas que podrian mejorar, no obstante, la presencia del 9.5 % de
desacuerdo sugiere que aln existen areas donde podria fortalecerse la comunicacién, ya sea
mediante capacitacién en liderazgo, retroalimentacion o mejoras en los medios de comunicacion

interna.
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Tabla 21

Colaboradores tienen capacidad para crear e innovar segun tarea asignada

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 33 33 78.6 78.6
Neutral 5 38 11.9 90.5
En desacuerdo 4 42 9.5 100.0
Total 42 100.0

Nota. Los resultados muestran que un 78.6% de los encuestados, como mayoria solida de los
colaboradores consideran que poseen la capacidad de crear nuevas ideas, innovar en la forma de
realizar su trabajo, proponer mejoras segun las responsabilidades asignadas, esto sugiere un entorno
laboral donde se fomenta la creatividad, los colaboradores se sienten capaces y con autonomia para
aportar, la cultura organizacional reconoce la innovacién como un valor. Un 11.9% no toma una
postura definida al respecto, esto puede interpretarse como la falta de claridad sobre qué implica
“crear e innovar” en su rol, percepcion de que su puesto es mas operativo y ofrece poca oportunidad
para innovar, experiencias limitadas con procesos de creatividad laboral. Una minoria (9.5%)
considera que los colaboradores no tienen esta capacidad, esto podria deberse a la falta de recursos
0 herramientas para innovar, tareas altamente estructuradas que no permiten creatividad,
percepcidn que la innovacion no se incentiva en todas las areas del Banco. En general, los resultados
muestran una vision positiva de la capacidad creativa e innovadora de los trabajadores, aunque con
algunas variaciones en su aplicacion. Los datos reflejan una percepcion mayoritariamente positiva
sobre la capacidad creativa e innovadora de los colaboradores del banco. La mayoria indica que la
fuerza laboral se siente competente y con potencial para realizar mejoras y aportar ideas nuevas en
sus funciones. La neutralidad y el desacuerdo, aunque bajos, sugieren que ciertos colaboradores
podrian requerir mas espacios de participacion, capacitacion en innovacion, mayor reconocimiento
de iniciativas creativas. En general, la institucion parece contar con colaboradores que se perciben

capaces de innovar, lo cual es un activo importante para enfrentar los retos del entorno financiero.
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3.2 Prueba de Normalidad.

El supuesto de normalidad en estadistica se refiere a la condicion que los datos obtenidos
se distribuyen de acuerdo con la distribucion de probabilidad que se asemeje a la curva normal
(también conocida como distribucién de Gauss o campana de Gauss), por consiguiente, la prueba
de normalidad es un proceso gue consiste en examinar si los datos obtenidos mediante la toma de
encuestas siguen o0 no una distribucién normal, es una herramienta o procedimiento estadistico que

se utiliza para evaluar si los datos de una muestra cumplen con el supuesto de normalidad.

Para determinar la normalidad de los datos recolectados en la presente investigacion se
utilizd la prueba no paramétrica Shapiro-Wilk por tener una “muestra censal” o poblaciéon menor a

50 elementos muestrales.

Se presenta a continuacion los resultados obtenidos:

Tabla 22

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Medios de reclutamiento 0.960 42 0.044
Habilidades laborales 0.953 42 0.008

Nota. En la tabla se muestra que el p-valor es menor a 0.05; un valor p < 0.05 (0 el nivel de
significancia a establecido) indica que hay suficiente evidencia para rechazar la HO, sugiriendo que
los datos no son normales. Por consiguiente, queda evidenciado que los datos de la puntuacién no
siguen una distribucién normal, por consiguiente, se decide que para realizar el analisis y
contrastacion de las hipdtesis de investigacion se utiliza la prueba no paramétrica, especificamente,

coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
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Figural

Grafico de normalidad de variable medios de reclutamiento
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Nota. En el gréfico, los puntos no siguen un patron lineal claro, sino que muestran desviaciones

sistematicas por encima y por debajo de la linea, por consiguiente, los datos NO siguen una

distribucién normal. Hay una desviacion clara respecto a lo que se esperaria en una distribucion

normal, tanto en forma de curvatura como en la dispersién de los puntos.

Figura 2

Gréfico de normalidad de variable habilidades laborales

Grafico Q-Q normal sin tendencia de Habilidades laborales
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Nota. En el gréfico, los puntos no siguen un patrén lineal claro, sino que muestran desviaciones

sistematicas por encima y por debajo de la linea, por consiguiente, los datos NO siguen una

distribucién normal. Hay una desviacion clara respecto a lo que se esperaria en una distribucion

normal, tanto en forma de curvatura como en la dispersion de los puntos.
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3.3 Prueba de Hipotesis.

3.3.1 Comprobacion de hip6tesis general.

Hipotesis nula

Los medios de reclutamiento no se relacionan de manera positiva con las habilidades

laborales del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio

2023

Hipdtesis General:

Los medios de reclutamiento se relacionan de manera positiva con las habilidades laborales

del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023

Tabla 23

Prueba de hipdtesis general

Medios de Habilidades
reclutamiento laborales
Medios de reclutamiento Correlacién Rho de
1 0.799
Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Habilidades laborales Correlacién Rho de
0.799 1
Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Nota. De acuerdo con los resultados se muestra una correlacion fuerte positiva entre los medios de

reclutamiento y las habilidades laborales de los trabajadores en el Banco de la Nacién Agencia 1

de la provincia de Ica (r = 0.799). El valor de significancia (p = 0.000), permite rechazar la hipotesis

nula y aceptar la hipotesis de investigacion, por consiguiente, los medios de reclutamiento se

relacionan de manera positiva con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacion

Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023.
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Comprobacion de hipoétesis especifica 1.

El reclutamiento interno no se relaciona de manera positiva con las habilidades laborales

del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023

El reclutamiento interno se relaciona de manera positiva con las habilidades laborales del

trabajador en el Banco de la Nacién Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023

3.3.2
Hipdtesis nula
Hipotesis especifica 1
Tabla 24

Prueba de hipdtesis especifica 1

Reclutamiento Habilidades
interno laborales

Reclutamiento interno Correlacién Rho de

Spearman 1 0.811

Sig. (bilateral) 0.000

N 42 42
Habilidades laborales Correlacién Rho de

Spearman 0.811 1

Sig. (bilateral) 0.000

N 42 42

Nota. De acuerdo con los resultados se evidencia una correlacion muy fuerte positiva entre el

reclutamiento interno y las habilidades laborales de los trabajadores en el Banco de la Nacion

Agencia 1 de la provincia de Ica (r = 0.811). El valor de significancia (p = 0.000), permite rechazar

la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis especifica 1, por consiguiente, el reclutamiento interno se

relaciona de manera positiva con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacion

Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023. Esto sugiere que los procesos de reclutamiento interno

contribuyen significativamente

al desarrollo de habilidades laborales en los trabajadores,

posiblemente debido a que los empleados promovidos o reasignados dentro de la organizacion ya

poseen conocimientos previos sobre los procesos internos, la cultura organizacional y las

competencias necesarias, lo que facilita una adaptacion més eficiente y una mejora en el

desempefio.
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3.3.3 Comprobacion de hipotesis especifica 2.
Hipdtesis nula

El reclutamiento externo no se relaciona de manera positiva con las habilidades laborales

del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023
Hipotesis especifica 2
El reclutamiento externo se relaciona de manera positiva con las habilidades laborales del

trabajador en el Banco de la Nacién Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023

Tabla 25

Prueba de hipétesis especifica 2

Reclutamiento Habilidades
externo laborales
Reclutamiento externo Correlaciéon Rho de
1 0.656
Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Habilidades laborales Correlacién Rho de
0.656 1
Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Nota. De acuerdo con los resultados nos indica la existencia de una correlacién fuerte positiva entre
el reclutamiento externo y las habilidades laborales de los trabajadores en el Banco de la Nacion
Agencia 1 de la provincia de Ica (r = 0.656). El valor de significancia (p = 0.000), permite rechazar
la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis especifica 2, por consiguiente, el reclutamiento externo se
relaciona de manera positiva con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacién
Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023. Esto implica que el reclutamiento externo se relaciona
en el desarrollo de habilidades laborales, posiblemente debido a la incorporacién de talento con
nuevas competencias, experiencias y perspectivas que pueden enriquecer el desempefio

organizacional.
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3.3.4 Comprobacion de hipotesis especifica 3.
Hipdtesis nula
El reclutamiento mixto no se relaciona de manera positiva con las habilidades laborales del
trabajador en el Banco de la Nacidon Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023
Hipotesis especifica 3
El reclutamiento mixto se relaciona de manera positiva con las habilidades laborales del
trabajador en el Banco de la Nacién Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023

Tabla 26

Prueba de hipétesis especifica 3

) ) Habilidades
Reclutamiento mixto
laborales
Reclutamiento mixto Correlacién Rho de
1 0.645
Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Habilidades laborales Correlacién Rho de
0.645 1
Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Nota. De acuerdo con los resultados obtenidos se muestra la existencia de una correlacion fuerte
positiva entre el reclutamiento mixto y las habilidades laborales de los trabajadores en el Banco de
la Nacion Agencia 1 de la provincia de Ica (r = 0.645). El valor de significancia (p = 0.000) indica
que esta relacion es estadisticamente significativa, o que permite rechazar la hip6tesis nula y
aceptar la hipotesis especifica 3, por consiguiente, el reclutamiento mixto se relaciona de manera
positiva con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la
Provincia de Ica, afio 2023. Esto sugiere gque el reclutamiento mixto influye significativamente en
el desarrollo de las habilidades laborales, al combinar las ventajas del reclutamiento interno, como
la adaptacién rapida y la motivacion por crecimiento, con los beneficios del reclutamiento externo,

como la incorporacion de nuevas competencias y experiencias.
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V. DISCUSION

En esta investigacion, el objetivo general fue determinar de qué manera los medios de
reclutamiento se relacionan con las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacion
Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023, los resultados obtenidos de p-valor de 0.000 y el
coeficiente de correlacién de 0.799, utilizando la prueba no paramétrica de Rho de Spearman
indican una correlacion fuerte positiva entre ambas variables, lo que sugiere que los métodos de
reclutamiento empleados por la entidad tienen una relacionan de manera positiva en el desarrollo y
adquisicion de habilidades laborales en los trabajadores. Frente a estos resultados, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipédtesis de investigacion, confirmando que los medios de
reclutamiento se relacionan de manera positiva con las habilidades laborales del trabajador en el
Banco de la Nacidén Agencia 1 de la Provincia de Ica en el afio 2023, la seleccion del medio de
reclutamiento es determinante en la calidad y preparacién de los empleados. Estos hallazgos
coinciden con los estudios de Soto (2021) y Hanze (2020), quienes sostienen gue un proceso de
reclutamiento adecuado permite captar talento con las competencias necesarias para contribuir
eficazmente al desempefio organizacional. Es fundamental que las organizaciones prioricen
estrategias de reclutamiento eficientes para asegurar una plantilla de empleados con las habilidades
necesarias. Una planificacion adecuada en los procesos de seleccion puede marcar una diferencia
significativa en la calidad de los recursos humanos.

Sobre el objetivo especifico 1, al analizar la relacion entre el reclutamiento interno y las
habilidades laborales, se obtuvo un p-valor de 0.000 y utilizando la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman de 0.811, lo que evidencia una correlacion muy fuerte positiva. Este resultado indica
que los trabajadores reclutados dentro de la misma organizacién presentan un mayor desarrollo de
habilidades laborales, debido a su conocimiento previo de los procesos y cultura organizacional.
La promocion interna facilita la adaptacion y mejora la productividad, ya que los empleados
seleccionados ya cuentan con experiencia en la institucion. Este hallazgo est4 respaldado por

estudios como el de Chaca y Contreras (2022) quienes concluyen que el reclutamiento interno
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fomenta la retencién de talento y permite el desarrollo contintio de los trabajadores dentro de la

empresa.

En cuanto al objetivo especifico 2, la relaciéon entre el reclutamiento externo y las
habilidades laborales, se encontrd un p-valor de 0.000 y utilizando la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman de 0.656, lo que indica una correlacion fuerte positiva. Este hallazgo sugiere que la
incorporacién de talento externo permite diversificar las habilidades dentro de la organizacion,
brindando nuevas perspectivas y enfoques para la resolucidn de problemas. No obstante, también
implica desafios en términos de adaptacion y curva de aprendizaje, ya que los nuevos empleados
requieren un periodo de familiarizacion con la cultura organizacional y los procedimientos internos.
Estos resultados son consistentes con los estudios de Meza (2022), quien argumenta que el
reclutamiento externo aporta innovacion y conocimientos frescos a las organizaciones, permitiendo

la mejora continua de procesos y estrategias.

Finalmente, en la relacion entre el reclutamiento mixto y las habilidades laborales, se
obtuvo un p-valor de 0.000 y utilizando la prueba no paramétrica de Rho de Spearman de 0.645, lo
gue evidencia una correlacion fuerte positiva. Este resultado sugiere que la combinacion de
estrategias de reclutamiento interno y externo proporciona un equilibrio 6ptimo en la adquisicion
de habilidades laborales. Mientras que el reclutamiento interno garantiza la continuidad y
estabilidad organizacional, el reclutamiento externo permite la incorporacion de nuevas
competencias y experiencias que enriquecen el desempefio del equipo de trabajo. Este hallazgo se
alinea con investigaciones previas, como las de Huaman (2024), Espino (2020) y Janampa de la
Cruz (2025), quienes concluyen que la combinacion de ambos métodos de reclutamiento maximiza
el potencial del capital humano y mejora el desempefio organizacional y que una adecuada gestion
del talento humano se relaciona de manera notable con el desempefio laboral de los colaboradores

de las organizaciones donde realizaron su estudio.

En conclusién, los resultados de la investigacion confirman que los medios de
reclutamiento se relacionan de manera positiva con las habilidades laborales del trabajador en el

Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica durante el afio 2023. La investigacion
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demuestra que el reclutamiento interno facilita el desarrollo y retencién del talento, el reclutamiento
externo permite la adquisicion de nuevas competencias, y el reclutamiento mixto ofrece un
equilibrio éptimo entre estabilidad e innovacion en la organizacién.

Estos hallazgos subrayan la importancia de implementar estrategias de seleccion de
personal bien estructuradas, que consideren tanto la promocién interna como la captacion de talento
externo, asegurando asi un equipo de trabajo altamente calificado y competitivo. La optimizacidn
de los procesos de reclutamiento contribuird al fortalecimiento del capital humano y al

mejoramiento del desempefio organizacional en la institucion bancaria.
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V. CONCLUSIONES

En atencién a los resultados obtenidos en el presente estudio, se llegd a las siguientes

conclusiones:

Se concluye que existe una relacion positiva entre los medios de reclutamiento y las habilidades
laborales del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023,
esto de acuerdo con el coeficiente de correlacidn utilizando la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman de 0.799 que determina la existencia de correlacion fuerte positiva entre los
medios de reclutamiento y las habilidades laborales de los trabajadores en el Banco de la
Naciéon Agencia 1 de la Provincia de Ica y una significancia de 0.000 que permite aceptar la
hipétesis general de la investigacion. Lo obtenido evidencia que el método de captacién de
talento se relaciona con el nivel de competencias y desempefio del personal, impactando en la

eficiencia operativa de la institucion.

Se concluye que existe una relacion positiva entre el reclutamiento interno y las habilidades
laborales del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023,
esto de acuerdo con el coeficiente de correlacidn utilizando la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman de 0.811 se evidencia una correlacién muy fuerte positiva entre el reclutamiento
interno y las habilidades laborales de los trabajadores en el Banco de la Nacion Agencia 1 de
la Provincia de Ica. El valor de significancia (p = 0.000), permite rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipGtesis especifica 1. Los resultados demuestran que la promocién de talento dentro
de la organizacion facilita la adaptacién, reduce la curva de aprendizaje y optimiza el

rendimiento laboral.

Se concluye que existe una relacién positiva entre el reclutamiento externo y las habilidades
laborales del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023,
esto de acuerdo con el coeficiente de correlacién utilizando la prueba no paramétrica de Rho

de Spearman de 0.656 nos indica la existencia de una correlacion fuerte positiva entre el
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reclutamiento externo y las habilidades laborales de los trabajadores en el Banco de la Nacién
Agencia 1 de la Provincia de Ica. El valor de significancia (p = 0.000), permite rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hip6tesis especifica 2. Lo obtenido indica que la incorporacion de
talento externo permite el acceso a nuevas competencias y perspectivas innovadoras,

mejorando el desempefio y la competitividad institucional.

Se concluye que existe una relacion positiva entre el reclutamiento mixto y las habilidades
laborales del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023,
esto de acuerdo con el coeficiente de correlacion utilizando la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman de 0.645 se muestra la existencia de una correlacién fuerte positiva entre el
reclutamiento mixto y las habilidades laborales de los trabajadores en el Banco de la Nacidn
Agencia 1 de la Provincia de Ica. El valor de significancia (p = 0.000) indica que esta relacion
es estadisticamente significativa, lo que permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis
especifica 3. Los resultados reflejan que la combinacion de estrategias internas y externas en
la captacién de talento genera un equilibrio entre experiencia organizacional y nuevas

habilidades, fortaleciendo la eficiencia y adaptabilidad del personal.
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I RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Gerencia de la Agencia 1 del Banco de la Nacién de la Provincia de Ica,
estandarizar los procesos de reclutamiento mediante criterios objetivos de seleccion, evaluacion
por competencias y herramientas psicométricas. Asimismo, se sugiere el uso de plataformas
digitales especializadas en captacion de talento humano y bases de datos de talento para agilizar
la busqueda de perfiles adecuados, también se fortalezca y optimice sus medios de
reclutamiento, priorizando aquellos canales y estrategias que permitan identificar perfiles con
mayores competencias laborales. Seria conveniente que se implemente procesos de seleccion
mas rigurosos y sustentados en evaluaciones de habilidades blandas, también se sugiere
capacitar al personal encargado del reclutamiento para garantizar una adecuada alineacion entre

los requerimientos del puesto y las capacidades del postulante.

Se recomienda a la Gerencia de la Agencia 1 del Banco de la Nacién de la Provincia de Ica,
establecer programas de desarrollo profesional y planes de carrera para los colaboradores;
implementar procesos de capacitacion continua y evaluacion del desempefio que permitan
identificar talentos internos con potencial de ascenso; asimismo, se continle fortaleciendo y
priorizando las estrategias de reclutamiento interno, dado su impacto positivo en el desarrollo
de habilidades laborales del personal. Para ello, es conveniente implementar programas
estructurados de movilidad interna, planes de carrera y convocatorias transparentes que
permitan identificar y promover a colaboradores con alto potencial. Asimismo, se sugiere
complementar estos procesos con evaluaciones periédicas de competencias y capacitaciones
focalizadas, de modo que el talento interno cuente con las herramientas necesarias para asumir

Nnuevos retos.

Se recomienda a Gerencia de la Agencia 1 del Banco de la Nacion de la Provincia de Ica, la
captacion de talento externo para los niveles de mayor jerarquia, que permite acceder a
habilidades innovadoras, para ello, se debe establecer alianzas con universidades, bolsas de

trabajo, ferias laborales y headhunters, garantizando la incorporacion de personal con perfiles
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alineados a las necesidades del Banco, continte fortaleciendo sus procesos de reclutamiento
externo, asegurando que estos permitan identificar candidatos con competencias actualizadas
y enfoques innovadores. Asimismo, se sugiere complementar el ingreso de talento externo con
programas de induccion y adaptacion que faciliten su integracion efectiva al entorno laboral.
Estas acciones contribuiran a potenciar el desempefio del personal y a consolidar la

competitividad y capacidad de innovacién de la institucion.

Se recomienda a la Gerencia de la Agencia 1 del Banco de la Nacion de la Provincia de Ica,
estructurar un sistema de seleccion mixto, este debe incluir convocatorias internas antes de
abrir procesos externos y, en caso de no encontrar el talento adecuado dentro de la institucion,
ampliar la busqueda en el mercado laboral. Para ello, seria conveniente establecer un modelo
de seleccién que combine de forma equilibrada la promocion del talento interno con la
incorporacién de candidatos externos que aporten nuevas competencias y perspectivas.
Asimismo, se sugiere implementar criterios de evaluacion estandarizados que permitan
identificar de manera precisa tanto el potencial de crecimiento del personal actual como las
habilidades diferenciadoras de los postulantes externos. Complementar este proceso con
programas de induccion, capacitacion y seguimiento garantizara una adecuada integracion y
maximizara el aporte de ambos tipos de talento. En conjunto, estas acciones contribuiran a

aumentar la eficiencia, adaptabilidad e innovacién dentro de la institucion.
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I ANEXOS

8.1 Cuestionario de encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN LUIS GONZAGA”
ENCUESTA

INSTRUCCIONES: Sefior trabajador del Banco de la Nacién, con la responsabilidad que

lo identifica; se le solicita responder con precision las siguientes preguntas; expresando que la

informacidn proporcionada solo servird para sustentar un trabajo académico, siendo la encuesta

totalmente anénima.

PREGUNTAS

Variable independiente: Medios de reclutamiento

1.

Se aplica adecuadamente los medios de reclutamiento para atraer postulantes competentes

en el Banco de la Nacién — Ica.

De acuerdo ( ) Neutral ( ) Endesacuerdo ( )

Los medios de reclutamiento utilizados son relevantes para atraer candidatos en funcion al

puesto ofertado.

De acuerdo () Neutral ( ) En desacuerdo ( )

Es beneficioso cubrir las plazas vacantes con trabajadores de la misma entidad bancaria

De acuerdo ( ) Neutral ( ) Endesacuerdo ( )

La utilizacion del reclutamiento interno conlleva a reducir costos y tiempo en los procesos

técnicos de personal

De acuerdo () Neutral ( ) En desacuerdo ( )

El reclutamiento interno exige la realizacion de ascenso o rotacion de personal en la entidad.

De acuerdo () Neutral ( ) En desacuerdo ( )
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10.

11.

12.

13.

El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacion entre el area de personal

con las deméas unidades organicas del Banco

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

El reclutamiento externo trae consigo mejores candidatos para las vacantes que oferta el

Banco.

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

El reclutamiento externo renueva y enriquece el accionar del trabajador en el Banco

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

El reclutamiento externo permite al trabajador tener nueva visién y estrategias de mejoras

para el Banco

Deacuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

Es beneficioso utilizar en los procesos técnicos de personal el reclutamiento externo e interno

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

El reclutamiento mixto fomenta el aprendizaje y el liderazgo en el centro laboral

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

El reclutamiento mixto fomenta la competitividad entre los colaboradores, basados en la

igualdad de oportunidades

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

El reclutamiento mixto permite obtener mas candidatos calificados y tener mayores

alternativas de seleccion.

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Variable dependiente: Habilidades laborales
Las habilidades laborales diferencian a cada trabajador para cumplir con su tarea

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

Es importante que el colaborador tenga habilidades para solucionar problemas de manera

oportuna y mejores decisiones en su cargo

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

Las habilidades laborales reflejan la capacidad de organizacion y de gestion del tiempo para

cumplir con la tarea asignada.

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

Los colaboradores manifiestan su predisposicién para trabajar en equipo.

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

Los colaboradores estan preparados para adaptarse rapidamente a los cambios que se

implementen en el Banco

Deacuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

Existen canales de comunicacion adecuados entre colaboradores y jefes dentro del Banco

De acuerdo ( ) Neutral ( )  Endesacuerdo ( )

Los colaboradores del Banco tienen la capacidad para crear e innovar segun tarea asignada.

De acuerdo () Neutral ( ) En desacuerdo ( )

Fecha: Hora: ...............

Observaciones:



8.2 Matriz de consistencia

Titulo: Los medios de reclutamiento y las habilidades laborales del trabajador en el Banco de la Nacion Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio 2023

Autor: Jeymer Jaime Ore Tenorio

. VARIABLES Y .
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Enfoque: Cuantitativo.

¢;De qué manera los medios de
reclutamiento se relacionan con las
habilidades laborales del trabajador en
el Banco de la Nacidn Agencia 1 de la
Provincia de Ica, afio 2023?

Problemas Especificos

PEL. ¢(De qué manera el
reclutamiento interno se relaciona con
las  habilidades laborales  del
trabajador en el Banco de la Nacién
Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio
20237

PE2. ¢(De qué manera el
reclutamiento externo se relaciona
con las habilidades laborales del
trabajador en el Banco de la Nacién
Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio
20237

PE3. ¢(De qué manera el
reclutamiento mixto se relaciona con
las  habilidades laborales  del
trabajador en el Banco de la Nacién

Determinar de qué manera los medios
de reclutamiento se relacionan con las
habilidades laborales del trabajador en
el Banco de la Nacion Agencia 1 de la
Provincia de Ica, afio 2023

Objetivos Especificos

OEL. Determinar de qué manera el
reclutamiento interno se relaciona con
las habilidades laborales del trabajador
en el Banco de la Nacion Agencia 1 de
la Provincia de Ica, afio 2023

OE2. Determinar de qué manera el
reclutamiento externo se relaciona con
las habilidades laborales del trabajador
en el Banco de la Nacién Agencia 1 de
la Provincia de Ica, afio 2023

OE3. Determinar de qué manera el
reclutamiento mixto se relaciona con las
habilidades laborales del trabajador en
el Banco de la Nacion Agencia 1 de la
Provincia de Ica, afio 2023

Los medios de reclutamiento se
relacionan de manera positiva con
las habilidades laborales del
trabajador en el Banco de la Nacion
Agencia 1 de la Provincia de Ica,
afio 2023

Hipétesis Especificas

HE1. El reclutamiento interno se
relaciona de manera positiva con las
habilidades laborales del trabajador
en el Banco de la Nacion Agencia 1
de la Provincia de Ica, afio 2023

HE2. El reclutamiento externo se
relaciona de manera positiva con las
habilidades laborales del trabajador
en el Banco de la Nacion Agencia 1
de la Provincia de Ica, afio 2023

HE3. El reclutamiento mixto se
relaciona de manera positiva con las
habilidades laborales del trabajador
en el Banco de la Nacion Agencia 1
de la Provincia de Ica, afio 2023

Medios de reclutamiento
Indicadores:

e Reclutamiento interno
e Reclutamiento externo
e Reclutamiento mixto

Variable 2:
Habilidades laborales

Indicadores:

e Habilidades de resolucién de

problemas y toma de
decisiones
e *Habilidades de

organizacion y gestion del
tiempo
e *Habilidades de trabajo en

equipo

e *Habilidades de
adaptabilidad y flexibilidad

e *Habilidades de

comunicacion

Tipo: Investigacion
bésica.

Nivel: Nivel relacional.

Disefio: No experimental.
Transversal

Poblacion: El total 42
trabajadores del Banco de
la Nacion Agencia 1 de la
Provincia de Ica entre
nombrados y contratados.

Muestra: “muestreo
censal”

Técnica de muestreo:
Ninguna. Enumeracion
completa de la poblacion.

Técnica de recoleccion de
datos: encuesta
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Agencia 1 de la Provincia de Ica, afio
20237

Instrumento de
recoleccién de datos:
cuestionario de encuesta.

Técnicas de
procesamiento y analisis
de datos:

Estadistico SPSS.

Nota. La estructura de la matriz se ha realizado de acuerdo a los criterios establecidos en investigaciones similares y teniendo en consideracion la base

tedrica y disefio metodoldgico.
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8.3 Matriz de datos

ENCUESTAS - Variable independiente - MEDIOS DE RECLUTAMIENTO - ORE TE! p Buscar - Inic. ses.
Archivo Inicio Insertar Disposicién de pégina Formulas Datos Revisar  Vista Ayuda Nitro Pro 10 Acrobat 1% Compartir
“ v | = — A Insertar ~ =
fﬁ & catbn S WA A E=E®e B | Genea J1 ER @ Fj B insertr 2 LAY p (A,
peger 10 F Darf P L ord B o
egar N K 5~ Mo A . | @@ 9 om| €0 20 armato arformato Estilosde | _ rdenary  Buscary rear
@ - @ - % 00 condicional v comotabla v celda~ [ Formato ~ @~ filtrar ~  seleccionar un PDF
Portapapeles Fuente Kl Alingacién Kl Nimero Kl Estilos Celdas Edicién Adobe Acrobat ~
R37 = fe ~
A ] C D E F G H | 1 K L M N (o] P Q R 3 T U v -
1 LLENADO DE ENCUESTAS PARA USUARIOS
2
3 PREGUNTAS
4 ENCUESTADO | 1 2 3 4 6 7 8 9 10 11 12 | 13
5 Uusario 1 2 1 1 1 1 2 3 2 1 3 2 2 1 » 1 2 3
6 Uusario 2 3 2 1 1 2 3 3 2 1 3 1 2 3 De acuerdo Indeciso En desacuerdo
T Uusario 3 1 2 1 1 3 3 2 2 1 3 2 1 1
8 Uusario 4 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2
a Uusario 5 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1
10 Uusario 6 3 3 2 2 2 3 3 1 2 2 1 2 1
n Uusario 7 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1
12 Uusario 8 1 2 2 2 1 3 3 2 2 2 2 2 2
13 Uusario 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
14 Uusario 10 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 Variable independiente: medios de reclutamiento
15 Uusario 11 3 3 3 1 3 6 2 2 2 1 1 2 2
16 Uusario 12 1 2 1 2 1 1 2 2 1 3 3 3 3
17 Uusario 13 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2
18 Uusario 14 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2
19 Uusario 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 -
Encuesta a usuarios 14 »
Listo i g - 1 + 100%
R - ESP 12:43
& Q suscar vk 22 CO0B0OCO N HOXN ~ 0 G O s

RE TENORIO - Excel £ Buscar
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& Uusario 2 1 1 1 1 1 1 1 De acuerdo Indeciso En desacuerdo
7 Uusario 3 3 1 2 1 1 1 1
8 Uusario 4 1 1 1 2 3 3 3
9 Uusario 5 1 1 1 3 3 3 3
10 Uusario & 1 1 1 1 1 1 1
1 Uusario 7 1 1 1 1 1 1 2
12 Uusario 8 2 2 2 1 1 1 1
13 Uusario 9 1 2 2 1 1 1 1
14 Uusario 10 1 2 2 1 1 1 1 Variable dependiente: HABILIDADES LABORALES
15 Uusario 11 1 1 1 2 2 1 1
16 Uusario 12 1 1 1 2 2 1 1
17 Uusario 13 1 1 1 2 1 1 1
18 Uusario 14 1 1 1 1 1 1 2
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