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RESUMEN

El siguiente trabajo de investigacién titulada “Seleccion de Personal y Desempefio
Laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate — 2018”. Tiene como
objetivo general determinar si existe relacion directa entre Seleccion de Personal y
Desempefio Laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate — 2018.
La primera variable es la seleccion de personal tiene como dimensiones preseleccion,
aplicacion de técnicas de seleccion, comprobacidon de datos referenciales,
comparaciones interindividuales y toma de decisiones; la segunda variable es el
desempefio laboral que tiene como dimensiones definir el puesto, evaluacion de
desempeiio y retroalimentacion. Asi mismo se realizd una investigacion de tipo
descriptiva correlacional, con un disefio transversal, teniendo a 152 colaboradores que
laboran en el Supermercado Plaza Vea, a lo cuales se le aplico el instrumento del
cuestionario que constade 38 items en base a escala Likert. Para medir la validez del
cuestionario fue consultado y evaluado por un grupo de expertos de la facultad de

administracion y la confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach.

El estudio demostr6 que, la seleccion de personal se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral de los colaboradores del

Supermercado Plaza Vea.

Palabras clave: seleccion de personal, desempefio laboral, retroalimentacion
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ABSTRACT

The following research work entitled "Selection of Personnel and Work
Performance of the employees of the Supermarket Plaza Vea Ate - 2018".
Its general objective is to determine if there is a direct relationship between
Personnel Selection and Work Performance of the employees of the
Supermarket Plaza Vea Ate - 2018. The first variable is the selection of
personnel, it has pre-selection dimensions, application of selection
techniques, referential data checking , interindividual comparisons and
decision making; The second variable is jobperformance, which has the
dimensions of defining the position, performance evaluation and feedback.
Likewise, a correlational descriptive type of research was carried out, with a
cross- sectional design, with 152 collaborators working in the Plaza Vea
Supermarket, to which the instrument of the questionnaire was applied,
consisting of 38 items on a Likert scale basis. To measure the validity of the
guestionnaire, it was consulted and evaluated by a group of experts from the
faculty of administration and reliability through the Alpha statistics of

Cronbach.

The study showed that the selection of personnel is significantly related to

the job performanceof the employees of the Supermarket Plaza Vea.

Keyword: selection of personnel, work performance, feedback
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I. INTRODUCCION

1.1.Realidad problematica

Ahora bien, algunas empresas tienen problemas con la seleccion de los
pasantes, por lo que sus empleados no obtienen un desempefio laboral adecuado.
Empezd a aparecer en otros paises, uno de los cuales fue México. En 2014, los
participantes redujeron sus niveles de rendimiento en un 4,6 % debido a elecciones
personales inoportunas. Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT).

Segun el MPC, Noticias nos dice que el 90% de los errores en un contrato
individual se deben a la mala seleccién y determinacion inapropiada de la capacidad
personal o técnica del solicitante. A su vez, el diario El Comercio, en un comunicado
de 2018, sefiald que la evaluacion de los empleados permite que las personas estén
constantemente informadas sobre su trabajo y como deduccién pueden recibir otros

beneficios, como un ascenso.

En Perd, algunas empresas no cuentan con un conveniente periodo de
seleccion personal y cometen errores en época electoral. Como resultado, el diario La
Republica destaca que Peru ocupa el tercer lugar en cuanto a alto trafico de personas
en América Latina, una de sus consecuencias es el procedimiento de eleccién
anticipada, por lo que se seleccionan los candidatos, quienes dejaran de trabajar en la
organizacion en algun punto mas del 43% de los costos organizacionales.

Durante el proceso electoral, Plaza Vea encontr6 una serie de limitaciones, entre
ellas un proceso electoral inconveniente, ya que en algunos casos no lograron
seleccionar candidatos idéneos a través de la rotacién personal; esto significa que sus
empleados no se quedan en la organizacion por mucho tiempo; de la misma manera,
el impacto de las malas decisiones se refleja en el desempefio de los empleados en el

desempefio de sus funciones dentro de la organizacion.



1.2.Formulacién del problema
1.2.1.Problema General

Cual es la relacion entre seleccion de personal y el desempefio laboral de los
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate - 2018

1.2.2. Problemas especificos

Cuél es la relacion entre preseleccion y el desempefio laboral de los
colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate - 2018

Cual es la relacion entre aplicacion de técnicas de seleccion y el desempefio
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate - 2018

Cudl es la relacion entre comprobacion de datos referenciales y el desemperio
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate — 2018

Cual es la relacion entre comparaciones interindividuales y el desempefio laboral
de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate - 2018

Cudl es la relacién entre aplicacién de técnicas de seleccion y el desempefio
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate - 2018

Cual es la relacién entre toma de decisiones a candidatos a seleccionar y el
desempeiio laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate - 2018

1.3. Justificacion del estudio

A partir del punto de vista social, se considera que, en la compaiiia, el individuo

es importante para efectuar los objetivos planteados, asi como, en la eleccién de

individual y el rendimiento laboral de los trabajadores; involucra los cambios efectivos

gue presentaran los empleados, por la cual se sentirdn estimulados estableciendo su

trabajo, apreciados por todos los miembros de la compaiiia y por los consumidores,

asi mismo, influira a la compaiiia en el éxito de sus objetivos.

Desde el punto de vista practico, mediante esta indagacion se busca facilitar

informacion a los aspirantes sobre como se lleva a cabo el proceso de eleccion, van a



ser evaluados a travésde su desempeiio y ponerlo en practica para captar al trabajador
calificado, capacitado, preparado; ampliando su tactica de eleccion y asi poder alanzar
una mejor productividad por parte del trabajador en sus tareas rutinarias, asi mismo
las estimaciones que miden su rendimiento laboral. Por lo tanto, se tiene como
propoésito establecer tacticas y proyectos de estimulacion que permitan perfeccionar el
nivel de rendimiento de los trabajadores y de esa manera se generar ganancias para

ambas partes.

Desde el punto de vista tedrico, esta indagacion apoyara mucho a las empresas,
al momento de optar a su personal y valorar el rendimiento de los trabajadores.
Ademas, el estudiodesarrollado servird para pendientes investigaciones en la que se
estudie la correlacion entre laeleccion de personal y el rendimiento laboral dentro de

una organizacion.

Desde el punto de vista metodoldgico, la averiguacion esta basada en aportes
denumerosos escritores, y asi lograra ser de gran ayuda como antecedentes y como

testimonio base, para futuras indagaciones que se realicen.

Por otro lado, se informa méas adelante, captar grandes rendimientos
econdémicos, del mismo modo tener un personal capacitado, estimulado y realizado,
sera una conservacion financiera para la compafia y, sobre todo, una mejor
preparacion por parte del personal en sus actividades rutinarias, porque la compafia
manifestara a tiempo los inconvenientes que vaya a tener el trabajador en sus labores,

a través de niveles que miden su rendimiento laboral.

Por ultimo, pero no por ello menos importante, la informacion obtenida a través
de libros y archivos que ayudaron en la investigacion se utilizard como fuente de

estudio para realizar mas investigaciones sobre el tema.



1.4 Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la seleccién de personal y el desempefio laboral

de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate - 2018.

1.4.2. Hipotesis Especificos

Existe relacién significativa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral
de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate - 2018

Existe relacion significativa entre la aplicacion de técnicas de seleccion y el
desempeiio laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate - 2018.

Existe relacion significativa entre la comprobacion de datos referenciales y el
desemperio laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate - 2018.

Existe relacion significativa entre comparaciones interindividual es y el desempefio
laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate — 2018.

Existe relacion significativa entre la toma de decisiones sobre candidatos a
selecciona y el desempeiio laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza
Vea Ate - 2018.

1.5.Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre la selecciéon de personal y el desempefio laboral de los

colaboradores del Supermercado P laza Vea Ate - 2018.



1.5.2. Objetivos especificos

Determinar la relacidbn entre preseleccion y el desempefio laboral de los
colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate - 2018.

Determinar larelacién entre la aplicacion de técnicas de seleccion y el desempefio
laboral de los colaboradoresdel Supermercado Plaza Vea Ate - 2018.

Determinar la relacion entre la comprobacion de datos referenciales y el
desempefio laboral de los colaboradoresdel Supermercado Plaza Vea Ate - 2018.

Determinar la relaciébn entre comparaciones interindividuales y el desempefio
laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate - 2018.

Determinar la relacidnentre la toma de decisiones sobre candidatos a seleccionar
y el desempefio laboral de los colaboradores del Supermercado PlazaVea Ate -
2018.



Il. MARCO TEORICO
2.1. Trabajos previos

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Medina (2017) en su estudio “Seleccion y Desemperio de Empleados LO y LO?,
desarrollado en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Su proposito es examinar
el caso de la eleccion individual en el desempefio profesional de los empleados de las
organizaciones LO&LO. Para el estudio se utilizé6 un analisis de consulta correlativo y
descriptivo. Se utilizO como herramienta una encuesta a los 50 empleados de la
organizacion. Finalmente, se ha determinado que el paso adecuado de seleccion de
personal afecta significativamente el nivel de productividad con el que se asigna el puesto
a una nueva persona, ya que necesita poder cumplir con las tareas que requiere el

puesto solicitado.

Espin (2016) "Modelo de Gestidén de Talentos Enfocado al Alto Desempefio para
Docentes y Directivos de la Universidad Nacional de Chimborazo, Perteneciente a la
Universidad de La Habana, Cuba" El objetivo del estudio fue investigar a los funcionarios,
prestando especial atencién al desempefio sobresaliente de los académicos y jefes de
departamento. Para la investigacion se emple6 un modelo no experimental. El elemento
fue un estudio de 45 profesores y jefes de departamento. El resultado fue una seleccién
imprecisa de la personalidad y un menor grado de valoracion del rendimiento de los
profesores y jefes de departamento, aunque se ha aconsejado optimizar la investigacion
sobre este tema.

Cancinos (2015) ha creado una disertacion para la Universidad Rafael Randivar de
Guatemala sobre "Seleccién de personal y rendimiento laboral". Su objetivo es evaluar la
conformidad del rendimiento laboral y la toma de decisiones personales. Para el estudio
se modificaron disefios descriptivos de corte transversal. 36 trabajadores del sector de
recursos fueron el grupo final al que se le aplico la encuesta. completar la tarea iniciada
por el empleado durante el proceso de evaluacion del desempeiio. Ademas, se ha
descubierto que si el proceso de seleccion de una persona se lleva a cabo correctamente,
la valoracion del rendimiento laboral aumenta, lo que permite a la persona desempefiar el

trabajo con eficacia.



Caicedo (2015) en su articulo Modelos de gestion de recursos humanos y su
impacto en el desempefio de Corporacion El Rosado, El Paseo Shopping Bahoyo,
Universidad Técnica de Babajoyo Ecuador. Su propdésito es hacer una pregunta de
recursos humanos para examinar como funciona un empleado en un entorno
empresarial. El nivel de investigacion utilizado fue un disefio no experimental. El
cuestionario fue enviado a 187 empleados para obtener una justificacion de su uso
como instrumento. Finalmente, el Gerente General debe incentivar, premiar y colaborar

con su equipo de trabajo para desarrollar sus competencias laborales..

Flores (2015) y su disertacion en la Universidad Nacional de Milagro del Ecuador
titulada Analisis para la mejorara de la Gestidon del Talento Humano en el Desempefio
Laboral Empresarial de la Empresa Sidelcorsa C.A. Ltda. en la ciudad de Guayaquil.
El objetivo del estudio fue esclarecer de qué manera los recursos humanos inciden en
la capacidad de los empleados para realizar eficazmente su trabajo. Se utilizo el
analisis descriptivo y correlacional. También se empleé como herramienta para recoger
los datos un cuestionario que se entregd a 65 trabajadores. El objetivo del plan
estratégico de servicios, que esta enfocado al mercado del sector y busca incentivar a
otras empresas de seguridad privada en la ciudad de Guayaquil, es completar el
proceso. El objetivo de invertir en la preparacion de los recursos humanos es que las

empresas permanezcan en el mercado.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

En su hipdtesis titulada “Gestion del talento y desempefio laboral en el Hospital
Nacional Hipdcrates”, Asencios (2017) se basa en la sede de la Universidad César
Vallejo en Lima, Peru. El propésito de este estudio es comprender la relacion entre el
esfuerzo de trabajo de la clinica y sus recursos humanos. Este estudio utilizdé un
paradigma no experimental. También use la herramienta para ensefiar los principios a
135 miembros del personal administrativo. Identificar el vinculo entre el desempeiio

laboral y la gestién del talento.

La Gestion del Talento y la Gestion de la Fuerza Laboral en el distrito de la



ciudad de Pikanaki, Universidad de Huanuko, Perlu es una teoria reconocida
oficialmente por Nolberto (2017). Se busca detallar la relacion entre los recursos
humanos y el esfuerzo laboral de los empleados y funcionarios de la ciudad. EI modelo
no experimental debe cambiar el nivel de investigacion. Ademas, 232 empleados
municipales participaron en la encuesta utilizada para la recoleccion de datos. Un buen
proceso de recursos y desempefio del trabajo humano es el resultado final que muestra

la relacion entre estos dos factores.

La Teoria de Huaman, con referencia a la Universidad Cesar Vallejo de Perd,
aprobod la Gestion del Potencial Humano y Desempefio de los Empleados de la
Universidad Nacional Agraria de La Molina - 2017. Tiene como objetivo comprender la
relacion entre el desempefio laboral y la gestién del talento de los empleados
universitarios. Se utilizé el modelo no experimental como nivel de investigacion que se
modificd. El cuestionario entregado a los 366 instructores de la facultad sirvi6 como
mecanismo utilizado para recolectar los datos. Segun la respuesta, existe una
correlacion entre las variantes basadas en las credenciales de los profesores de la

facultad. Ademas, se descubrié que la universidad valora y apoya a sus instructores.

Espinoza (2016) de mi consultor bancario eligié la eleccion tedrica del personal
y la teoria del trabajo. En 2016, Victoria, Los Angeles, pertenecia a la Universidad de
César en Perl. Debe saber si mi gerente de bancos proyecté preferencias personales
y si existe una relacion entre el desempefio laboral y el rendimiento en un estudio en
profundidad. EI mismo cuestionario de procesamiento de datos fue completado por 35
empleados. Si existe, por tanto, una correlacion entre la eleccion individual y el
desempefio laboral desde el punto de vista del supervisor bancario, esto indicaria una
correlacién baja porque es imposible asegurar un desempefio profesional suficiente o

una eleccion personal adecuada.

Monar (2016) utilizando su teoria aceptada 2016 Programa de Mejoramiento
para Contratistas Empresa de Servicios a la Comunidad San Juan de Lurigancho,
Universidad Privada Norbert Vina, Perd. Se realizé un estudio exhaustivo para
implementar un plan de accion para la contratacion de personal de una empresa

prestadora de servicios en la zona de San Juan de Lurigancho. El modelo no



experimental es el nivel de estudio utilizado. La herramienta de recoleccion de datos
fue una encuesta enviada a la organizacion con 25 participantes. La conclusion a la
gue se llego fue que, para llevar a cabo con éxito un proceso de eleccion, la empresa

no tiene una buena comprensiéon de sus candidatos.

2.2. Teorias relacionadas al tema
2.2.1. Seleccion de personal

2.2.1.1. Definicién

La seleccion de personal es un proceso de toma de decisiones que tiene como
objetivo adecuar los mejores candidatos a las necesidades de la organizacion
(Gonzalez, 2015, p. 25).

Aungue muchos candidatos estan deseosos de ocupar un puesto, no todos
poseen los conocimientos y habilidades necesarios para desempeiar las funciones
esenciales con eficacia. La seleccion de empleados es crucial para crear un equipo

competitivo y afiadir valor a la empresa por este motivo.

Se eligié el modelo de Cuesta (2015) para este estudio porque puede ser
utilizado para escoger nuevos candidatos que tengan las calificaciones necesarias
para el cargo y porque sus dimensiones son mas acordes con la realidad de la situacion

actual del supermercado Plaza Vea.



2.2.1.2. Proceso de Seleccién de Personal

Diversos autores definen el proceso de seleccion de personal:

Segun Schein (1982), citado por Cuesta (2015), la entrevista es la técnica mas utilizada
a la hora de decidir si contratar a alguien nuevo o dénde colocar a un empleado
existente. Este método consta de 8 fases para una seleccion adecuada y permite
identificar al individuo que mejor cumple con los requisitos del puesto vacante y las

exigencias de la empresa. Estos procesos son los siguientes:

Las pruebas de idoneidad: que determinan si los candidatos estan cualificados para el
puesto evaluando su compatibilidad mediante pruebas psicoldgicas, de conocimientos

y de rendimiento.

Las entrevistas de seleccién: en las que el evaluador trata de conocer mejor al
solicitante y juzga el rendimiento de cada candidato para determinar si esta cualificado

para el puesto.

El procedimiento de verificacion de la informacion y las referencias se basa en la
informacion referencial del propio candidato, incluidos los antecedentes laborales, las

investigaciones realizadas e incluso las recomendaciones personales.

Durante el reconocimiento médico, se determina si el candidato reune los requisitos

fisicos y médicos para el puesto establecidos por el empleador.

La entrevista con el jefe inmediato: Es la etapa tras la cual se elige quién sera el
candidato al puesto. El jefe superior busca en el candidato un colaborador que le ayude

a alcanzar los objetivos establecidos por la empresa.

En este punto, la descripcidn realista del puesto pide al candidato que se familiarice

con la empresa y con sus comparieros de trabajo.

El director presenta al candidato o candidatos elegidos para el puesto y toma la

decision final de contrataciéon a lo largo de este procedimiento.

10



Por otro lado, Gémez (2003), citado por Veintimilla & Velasquez (2017), nos
informa que este proceso es el mas popular y que ademas permite evaluar a uno o
varios candidatos para hacer una buena eleccion sin experimentar dificultades. Estos

diez procedimientos son los siguientes:

Andlisis de las necesidades: Toda empresa debe tener claros los requerimientos del
perfil del puesto, incluyendo tanto los personales como los profesionales del individuo

que lo va a desempefiar.

La contratacion es el proceso mediante el cual las empresas anuncian ofertas de

empleo para atraer candidatos y luego elegirlos en funcion de sus curriculos.

Recogida de candidaturas: recopilacion de todos los curriculos presentados por los

candidatos al puesto vacante.

Preseleccion: Se evalla el perfil de cada candidato y se contrasta con los datos
obtenidos en el procedimiento anterior. En respuesta, se convoca a los candidatos

para programar un examen de preseleccion.

Pruebas de seleccion: Se trata de pruebas relativamente sencillas que sirven para

calibrar la adecuacion de los candidatos a los puestos vacantes.

Las entrevistas tienen dos finalidades: conocer al candidato y confirmar la informacion

gue ya ha facilitado.

La evaluacion y la eleccion: A partir de los datos recabados de cada candidato a lo
largo del proceso de seleccion, se examinaran los puntos fuertes y débiles del

candidato y se contrastaran con los perfiles laborales requeridos por la organizacion.

Contratacion: Se notifica a los candidatos su seleccién, y a los que no superaron las

pruebas se les da las gracias y se les tendra en cuenta para futuras vacantes.

La incorporacion: Se informa al empleado de las funciones y responsabilidades que

desempeiia dentro de la empresa.

11



Seguimiento: Durante este tiempo, que se denomina periodo de prueba, se evalla el

rendimiento de cada candidato en el puesto.

Adicionalmente, (Chiavenato 2009, referenciado por Veintimilla & Velasquez,
2017) nos informa que su metodologia, la cual se basa mas en el uso de pruebas como
de conocimiento, habilidad, psicométricas, de personalidad y de simulacién, consta de

6 pasos para llevar a cabo una efectiva seleccion de personal:

Las solicitudes de empleo implican reunir todos los curriculos y la informacién personal

de cada solicitante.

Entrevista inicial de seleccion: En esta entrevista, el candidato expone brevemente su

interés por el puesto al responsable.

Examenes y pruebas de seleccidon: Durante esta fase, el candidato realizara pruebas de

personalidad, aptitud, intelecto y conocimientos.

Las entrevistas son un medio de comunicacion entre el candidato y el entrevistador. El

entrevistador da a conocer las cualificaciones necesarias para cubrir el puesto.

El reconocimiento médico: este procedimiento ayuda a determinar el estado de salud

actual del candidato y su idoneidad para el puesto.

El andlisis y la toma de decisiones: El gestor y el entrevistador decidiran conjuntamente
quiénes son los mejores candidatos para el puesto.

Cuesta (2015) afirma que, por tanto, se centra en el desarrollo y el potencial de
las personas. Este enfoque requiere una variedad de talentos, no sélo conocimientos
y experiencia, sino también el deseo de los candidatos de ser mejores que la

competencia. Las etapas de este modelo son:

Preseleccion: Durante esta fase, los candidatos se dividiran en tres grupos, A, By C,
en los que el grupo A representa a los que no cumplen las normas, el grupo B a los

gue aun podrian cumplirlas y el grupo C a los que si las cumplen.
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son los candidatos que podrian ser modificados a pesar de tener insuficiencias,
mientras que el grupo C incluye a los que cumplen la mayoria o la totalidad de las

normas.

Aplicacion de técnicas de seleccion: En esta fase se somete a los candidatos a una o

varias pruebas, una entrevista y un reconocimiento medico.

Los tests se utilizan para evaluar los conocimientos, habilidades y aptitudes
psicoldgicas de los candidatos con el fin de cubrir puestos vacantes en las
organizaciones. Las pruebas psicotécnicas también se utilizan para identificar los

objetivos profesionales de los candidatos, sus aspiraciones de liderazgo, etc.

En el proceso de entrevista: se entrevista a los candidatos para determinar si tienen
los conocimientos necesarios para realizar las tareas que se les exigen en las

empresas.

Reconocimiento médico: El postulante sera evaluado a través de un examen médico
para constatar si cumple con los requisitos fisicos y de salud necesarios para el

adecuado desempefio del cargo.

Verificacion de datos referenciales: Los candidatos que han recibido avales de
empresas y centros de estudios verifican los datos referenciales. Durante esta etapa,
se evaluara a cada candidato en funcién de sus rivales para determinar cuales de sus

puntos fuertes y débiles se adaptan mejor a la organizaciéon y al puesto de trabajo.

Comparaciones interindividuales: se reune toda la informacién recibida de los
candidatos y se compara individualmente la informacién de cada uno de ellos para
elegir al que mas se ajuste a los requisitos del puesto. A continuacién, se llega a las

conclusiones y se presentan las ofertas de los candidatos.

La decision final sobre los candidatos elegidos se toma durante esta fase formal de
contratacion. Se informa a los candidatos elegidos de su remuneracion y la duracion
de sus contratos, se les presenta a sus supervisores y compafieros de trabajo y se les

da informacién sobre su ubicacién y posicion en la organizacion.
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2.2.2. Desempeiio Laboral

2.2.2.1. Definicién

El método a través del cual se valora el rendimiento total de un empleado es la

evaluacion del rendimiento (Werther & Davis, 2014, p. 39).

Lo que se nos dice que debemos entender es que buscamos trabajadores que
funcionen de manera profesional, que conozcan los procedimientos que se siguen
dentro de la organizacion y que evallen a los candidatos de manera eficaz, ya que su

rendimiento serd crucial para la productividad de la empresa.

Se eligié el modelo de Alles (2015) para este estudio porque pretende evaluar
el rendimiento de los empleados de una manera mas precisa y objetiva. La evaluacion

del rendimiento de los empleados es una parte crucial de toda empresa.
2.2.2.2. Fases de Desempefio Laboral

Varios autores esbozan varias fases o procesos del desempefio laboral:

Schein (1982), citado por Cuesta (2015), afirma que la base de este modelo es la

siguiente:

Eleccion de los incentivos que se ofreceran a cada empleado como recompensa por

su desempenio sobresaliente. Toma de decisiones sobre ascensos y compensaciones.

Reunir y examinar las valoraciones de los jefes y subordinados sobre el rendimiento

del empleado en el trabajo.

Retroalimentacion: El directivo debe exponer el estado de mejora de cada empleado y

ofrecerle algunas sugerencias para aumentar su productividad.

Por otro lado, Werther & Davis (2014) tuvieron en cuenta los siguientes 5
procedimientos basicos para evaluar el desempefio de un empleado y cémo contribuye

a la organizacion:
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Evaluacion de los logros, el crecimiento y los posibles obstaculos de cada empleado
para alcanzar un alto nivel de rendimiento para la organizacion en el apartado de

rendimiento individual.

Evaluacion del rendimiento: La empresa quiere asegurarse de que cada empleado
cumple con el rendimiento que la empresa desea, y también quiere detener cualquier
posible ineficiencia que pueda surgir y obstaculizar un buen rendimiento de sus

empleados.

El feedback de los empleados revela cémo perciben las personas las capacidades,
actitudes y rendimiento de sus compaferos. Ademas, toma nota del nivel de mejora

de cada empleado en el momento de ejecutar sus tareas.

Registros de empleados: llevar un registro de quién ha sido evaluado y quién necesita

ser evaluado por cada empleado.

Las decisiones tomadas por el departamento de capital humano tienen en cuenta el

rendimiento global de cada empleado.

Sin embargo, Alles (2015) sefiala que la revision del desempefio comprende tres
procesos esenciales para llevar a cabo un sélido desemperio laboral, que permitiran
tanto analizar la evaluacion como identificar posibles mejoras en el desempefio de los

empleados. Estos tres pasos son los siguientes:

El objetivo de definir el puesto de trabajo es aumentar la satisfaccion del empleado con
la labor que realiza en cada una de sus areas de trabajo, confirmando que tanto el
empresario como el empleado estan de acuerdo con las responsabilidades y las

normas de rendimiento del puesto.

Evaluacion del rendimiento: En funcion del puesto de trabajo, se establece que el perfil
y la conducta del trabajador se evallan de acuerdo con los requisitos de la empresa
con el fin de mejorar el rendimiento en los mismos y tener el impacto deseado en el

negocio.

Feedback: se hacen observaciones sobre los progresos de cada empleado para

mejorar su rendimiento en el trabajo.

Cuesta (2015) afirma que este procedimiento consta de 11 técnicas de

evaluacion del desempefio que ayudan a valorar el rendimiento laboral de cada uno
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de sus empleados. Estas técnicas son las siguientes:

El uso de escalas visuales permite determinar las caracteristicas asociadas al
rendimiento en el trabajo, evaluando el rendimiento del empleado a través de su

trabajo.

Utilizar la técnica del acontecimiento critico para identificar las acciones especificas

gue producen el éxito.

Una secuencia de afirmaciones que expliquen las caracteristicas, asi como los buenos
y malos comportamientos, que se evidencian en el desempefio del empleado

conforman la técnica de eleccién forzada.

Método de clasificacion: Todo el personal se clasifica jerarquicamente y se califica en

funcion de su productividad.

El método de comparacién por parejas compara a cada empleado con los demas. Por
parejas, se les evalla para ver cual es el mas eficaz. Aunque no muchas empresas lo

utilizan, este método no es muy practico.

El evaluador proporcionara una lista de expresiones que clasifican y describen el
rendimiento del empleado, asi como las que realmente demuestran el reverso de ese

rendimiento.

Los factores y circunstancias que dan lugar a un rendimiento alto o bajo se examinan
mediante el método de investigaciobn de campo, que se basa en entrevistas entre el

empleado y su jefe.

Con el enfoque de distribuciéon forzada, el evaluador debe seleccionar un conjunto de

palabras descriptivas que se aplicaran a cada empleado en funcién de su rendimiento.
Técnica de autoevaluaciéon: Durante esta etapa, el empleado se evalGa a si mismo.

Método de evaluacion objetiva: Este método se basa en la localizacion previa de los

objetivos que deben alcanzarse.

La técnica de evaluacion de 360° consiste en pedir la opinibn de compafieros de

trabajo, supervisores e incluso clientes.
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II. METODOLOGIA

3.1. Disefio de investigacién
Los esfuerzos de investigacion actuales determinan la representacion de los
investigadores para obtener respuestas a las preguntas, confirmar los objetivos

establecidos y corroborar las hipotesis de investigacion.

Hernandez, FernandezyBaptista (2014) Los investigadores deben abordar rapida y
especificamente las cuestiones de investigacion para demostrar el valor de su trabajo.
(p. 120).

a) Investigacion no experimental

Hernandez,Fernandez y Baptista (2014), El estudio se ha realizado sin modificar
completamente la variacion. En otras palabras, no incluye la modificacién intencionada

de componentes separados para observar como afecta a otras variaciones. (p. 149).
b) Disefio transversal

Segun Hernandez, Fernadndezy Baptista (2014), Los datos se recogeran en un
momento y una hora concretos. (p. 151). Analizar los hechos en un momento concreto

es el objetivo de este estudio.

c) Investigacion Correlacional
Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), estos diagramas muestran las
conexiones entre dos o mas categorias, ideas o elementos en un momento

determinado.
[ OX \ Dénde:

/ A M: Poblacién
Ox: Seleccion de Personal
Oy: Desempefio laboral

\ r: Relacion entre las variables
v
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d) Enfoque cuantitativo

A partir de la evaluacion numérica y el analisis estadistico, se recopilan datos para
probar la hipétesis con el fin de evaluar las hipotesis e identificar patrones de
comportamiento (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 4).

3.2. Variables, Operacionalizacion

3.2.1. Variables de estudio
1: Seleccién de personal

2. Desempefio laboral

3.2.2. Operacionalizacion de variables (Ver anexos)

a. Cuadro de Operacionalizacién de Seleccion de Personal
b. Cuadro de Operacionalizacion de Desempefio Laboral
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3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblaciéon

Para este estudio se contd con 250 participantes del supermercado PlazaVea de la

ciudadde Ate, y cada uno de ellos constituyé un componente del estudio.

Una poblacion es definida por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) como el

conjunto de todas las instancias que cumplen una determinada condicion (p. 174).
3.3.2. Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), Nos revelaron que esta es una parte diferente
de la ciudad. Es decir, es un subconjunto de elementos que pertenecen a un conjunto
que llamamos poblacion (p. 175).
Los participantes que tenian una conexién innata con la pregunta constituyeron la
muestra. Se aplicara la siguiente ecuacion:

NxZ%x pxq N 250 (1.96) x (0.50) (0.50) —

n= (N-DE* (/7% pxq) (250 - 1) (0.0512 + (1.96) x 0.50 x0.50

3.3.2.1. Composicién de la muestra

3.3.2.1.1. Composicién de la muestra por edad

Tabla 1:
Muestra por edad

Edad Frecuencia Po\r/:laigt(;a\je
18-25 100 67,1%
26-30 23 15,1%
31-38 15 79,9%
39-46 14 7,9%
Total 152 100,0%

Los resultados obtenidos en la Tabla No. 1 mostraron que el rango de edad de los

participantes de la muestra fue de 18 a 46 afios, el mayor porcentaje (67,1%) se
encontraba entre los 18 y 25 afos.
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3.3.2.1.2. Composicién de la muestra por género

Tabla 2

Muestra por género

Frecuenci Porcentaje
a valido
mujer 84 55,3%
Género hombre 68 44,7%
Total 152 100,0%

Como se estima en la Tabla 2, las mujeres constituian el 55,3% de la muestra frente

al 44,7% de los hombres.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
3.4.1. Técnica de investigacion
Para efectos de este estudio, se utilizaron dos escalas de encuestas, una para
evaluar el reclutamiento y otra para evaluar el desempefio de los asociados, y las
mismas encuestas pasaron por procesos similares de validacion y confiabilidad; esta

prueba se realiza para que se puedan obtener los datos necesarios.

Analisis Generalizado de la Prueba de Seleccion de Personal

Tabla 3
Analisis generalizado de Seleccion de Personal
Area Media Desviacio ritc N
s gsténdar

Preseleccion 57,13 2,377% ,594
Aplicacion de técnicas 57,48 3,834% ,723
Comprobacion de datos 61,58 3,884% ,593 152
Comparaciones interindividuales 56,45 2,956% ,517
Toma de decisiones 55,43 2,480% 577

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en N de elementos
elementos
estandarizados
,801 ,810 5

Los resultados demuestran que las correlaciones de la prueba de seleccién son

superiores a 0,20, lo que indica que las regiones son coherentes entre si.

Podemos deducir que la prueba de seleccién de personal es fiable basandonos en
el estudio de fiabilidad mediante la consistencia interna y el coeficiente alfa de

Cronbach, que arroja un valor significativo de 0,801 y es, por tanto, significativo.



3.4.1.1. Anélisis de lavalidez de constructo la Prueba de Seleccién
de Personal

Tabla 3
Andlisis de validez de Seleccién de Personal

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,781
Sig. ,000
Varianza Total explicada 57076%
N= 152

De acuerdo con los resultados, la medida de bondad de ajuste muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin tiene un valor de 0,781, que se considera adecuado. El valor de Olkin de
0,781 puede considerarse satisfactorio; este resultado indica que el coeficiente de
correlacion entre los items es lo suficientemente fuerte como para completar el analisis
factorial.

Se descubrié que el 57,076% de la variacion total puede explicarse por un solo
componente. Gracias a este descubrimiento pudimos llegar a la conclusion de que el

examen de seleccion de personal tenia validez de constructo.

3.4.1.2. Analisis Generalizado de la Prueba de Desempefio Laboral
Tabla 5:
Analisis generalizado de Desempefio Laboral

Desviacién
ITEMS Media Estandar Ritc N
Definir el puesto 46,24 2,676% ,650
Evaluacién de desempefio 48,67 4,933% ,837 152
Retroalimentacion 47,99 4,297% ,862

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba;ada en N de elementos
elementos estandarizados

861 877 3
Las correlaciones fueron superiores a 0,20 en los resultados, lo que sugiere que las

regiones son coherentes entre si.
Podemos concluir que la prueba de desemperio laboral es confiable porque el analisis
de confiabilidad de consistencia interna mediante el coeficiente alfa de Cronbach

alcanza 0.861, lo cual es significativo.

3.4.1.3. Analisis de la validez de constructo la Prueba de Desempefio
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Laboral
Tabla 6
Analisis de validez de Desempefio Laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

muestreo ,687
Sig ,000
Varianza Total explicada = 152 80,477&

Los resultados muestran que la medida de validez de la prueba Kaiser-Meyer-Olkin alcanza
un valor de 0,687, que puede considerarse satisfactorio. Este resultado indica que los
coeficientes decorrelacién entre los elementos son lo suficientemente fuertes como para
proceder con el analisis de componentes. Solo se conoce un componente de 80.0477% para
explicar la variacion completa. A partir de este resultado, pudimos concluirque la pruebade
desempeifio laboral tiene validez de constructo.

3.4.2. Instrumento de recoleccién de datos

La recopilacién de los datos se obtuvo mediante el estudio de dos dispositivos que
nosproporciond conocer el territorio real de la eleccion del personal; asi como, el

rendimiento los colaboradores que componen nuestra poblacion.

3.4.3. Validez y confiabilidad
3.4.3.1. Validez

Validez de contenido: La herramienta se sometio a un proceso de validacion basado
en las normas de jueces expertos en ciencias administrativas y empresariales para
recopilar recomendaciones sobre la redaccién de los items. A continuacién, se
siguieron introduciendo cambios en cada uno de los items con respecto a la forma de
expresion, teniendo en cuenta las recomendaciones pertinentes.

Validez de Constructo: Para evaluar la validez estructural, se utilizé el siguiente

proceso, las caracteristicas de toda la muestra de personas.

3.5. Métodos de andlisis de datos
22



3.5.1 Anélisis de los Datos

La aplicacion SPSS Statistics se utiliz6 para procesar los datos obtenidos en la
investigacion, proporcionandonos como resultado numerosas tablas y graficos
estadisticos. Los resultados del estudio se extrajeron utilizando el coeficiente Rho de

Spearman.

e El grado de afinidad entre dos variables aleatorias continuas se mide mediante el

coeficiente de correlacion de Spearman (ro).

e Una ilustracién de la prueba de Kolmogorov-Smirnov es un tipo de prueba de
"bondad de ajuste" que permite determinar en qué medida la distribucién de un

conjunto de datos se parece a una determinada distribucion teérica.

e Determinamos si la correlacion parcial es modesta mediante la prueba KMO.

3.6. Aspectos éticos

Se tuvo en cuenta las peculiaridades de la indagacion, se consideraron aspectos éticos
primordiales, debido a que se examiné indagacion de los trabajadores. La fuente de
investigacion fue interna, y se realizé en el Supermercado Plaza Vea. No obstante, se
guardo privacidad al anonimato de cada uno de los trabajadores de la empresa y
respeto en todo momento, antes, durante y después del proceso; cuidando los

testimonios acumulados sin juzgarel procedimiento obtenido.
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IV.RESULTADOS
4.1. Prueba De Normalidad

4.1.1. Analisis de bondad de ajuste de Selecciéon de Personal

Tabla 7
Prueba de Kolmogorov- Smirnov para Seleccion de Personal

Variables N Media Desviacion Tipica K-SZ
Preseleccion 14,54 152 ,000
Aplicacion de técnicas 14,54 ,181 ,000
Comprobacion de datos 152 15,406 ,181 ,000
Comparaciones

16,33 ,181 ,000

interindividuales
Toma de decisiones 14,63 ,181 ,000

De los resultados del analisis de bondad de ajuste de la curva normal mediante la prueba

de Kolmogorov, se puede concluir que la distribucion de los sujetos analizados en la prueba

de seleccion de personal es muy cercana a una distribucion normal. Muestras observadas

enla Tabla 7.
4.1.2. Analisis de bondad de ajuste de la curva normal de
DesempefioLaboral
Tabla 8
Prueba de Kolmogorov- Smirnov para Desempefio Laboral
Variables N Media DF§V|aC|on K-SZ
Tipica
Definir el puesto 25,21 2,676 ,000
Evaluacion de
desempefio 152 22,78 4,933 ,000
Retroalimentacion 23,46 4,297 ,000

La prueba de Kolmogorov-Smirnov es una prueba para determinar la bondad de ajuste
de una curva normal de muestra.

Puede deducirse que las distribuciones de los valores estudiados de la prueba de
Rendimiento en el Trabajo no se ajustaron suficientemente a la distribuciéon normal, ya
gue, como se muestra en la Tabla 8, se obtuvieron estadisticos K-SZ para todos los
valores, que no son significativamente diferentes.

Debido a ello, en el analisis de los datos de la investigacién se utilizaron contrastes

estadisticos no paramétricos alterados.
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4.2. Anélisis Correlacional

4.2.1. Analisis de las correlaciones entre Seleccion de Personal y
Desempefio Laboral

Tabla 9

Caorrelaciones entre seleccion de personal y desempefio laboral

Total de
Dimensiones Definir el Evaluacion de desempefio

Puesto Desempefio Retroalimentacion laboral

Preselecciéon ,397%* ,346%* ,373%* ,A01%*
Aplicacién de técnicas ,465%* ,403** ,438%** ,LA69%*
Comparaciones interindividuales ,340%* ,270%* ,345%* ,349%*
Comprobacidn de datos ,403** ,328%* ,319%* ,369%*
Toma de decisiones ,A448%** ,403** ,426%* LA57%*

Total de Seleccidn de Personal

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

Correlaciones entre Seleccién De Personal y Desempefio Laboral

Examinar las correlaciones entre contratacion y desempefio laboral nos permitié
evaluar que todas las relaciones son explicables, observando que las correlaciones

gue alcanzan los valores mas altos son:
e Preseleccion con el total de desempefio laboral (r = 4.01).
e Aplicacion de técnicas de seleccion con el total de desemperio laboral (r = 4.69).
e Comprobacién de datos con el total de desempefio laboral (r = 3.49).
e Comparaciones interindividuales con el total de desempefio laboral (r =3.69).
e Toma de decisiones con el total de desempeiio (r = 4.60).

e Eltotal de seleccion de personal con el total de desempefio laboral (r = 4.57).
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4.3. Contrastaciéon de Hipotesis
4.3.1. Hipotesis General

Existe relacion entre la seleccidn de personal y el desempefio laboral de los

colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate 2018.

Tabla 10
Correlacion entre Seleccion y Desemperio Laboral
Selecciéon Total de
de Desemperio
Personal Laboral
Coeficiente
Seleccion de de
Personal correlacion 1,000 JA57**
Sig (bilateral) * ,000
Coeficiente
Total de de
Rho de Sperman Desemperfio Laboral correlacion LABT7** 1,000
*

Sig (bilateral) ,000

Los resultados de la Tabla N° 10 demuestran una correlacion favorable con un valor

significativo de 0,457, lo que nos permite declarar que la hipétesis es correcta.

4.3.2 Hipotesis Especificas

H1: Existe relacién entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los

colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate - 2018.
Tabla 11

Correlacion entre Preseleccién y Desempefio Laboral

Preseleccion Total de
Desempefio

Laboral
s Coeficiente de correlacion 1,000 , 401"

Preseleccion Sig. (bilateral) . 000

Rho de N 152 152

Spearman dTotaI de Coeficiente de correlacion 401 1,000

esempefio ; .
laboral Sig. (bll\:ateral) fgg . ,
15

Los resultados de la Tabla 11 demuestran una correlacion algo positiva con un
valor significativo de 0,401, lo que nos permite declarar que la hipotesis es

correcta.



H2: Existe relacion entre la aplicacion de técnicas de seleccion y el desempefio

laboralde los colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate - 2018.

Tabla 12
Correlacion entre Aplicacion de técnicas de seleccién y Desempefio
Aplicacion de Total de
técnicas de Desempefio
seleccion Laboral
Aplicacién de -
técnicas de Coeﬂuent_e, de 1,000 469**
o Correlacion
seleccion
Sig. (bilateral) * ,000
Rho de Sperman N 152 152
Total de -
~ Coeficiente de -
Desempeiio Correlacién 469 1,000
Laboral
Sig. (bilateral) ,000 *
N 152 152

La correlacion al nivel 0,00, que es significativa, queda demostrada por los datos del

cuadro 12, y esta constatacion nos permite declarar que la hipétesis es correcta.

H3: Se correlacioné el desempefio de los trabajadores que colaboraron en el
supermercado Plaza Vea Ate en 2018 con la verificacion de datos referenciales.

Tabla 13

Correlacion entre Comprobacion de datos referenciales y Desempefio Laboral

., Total de
Comprobacion de D o
esempefio
datos
Laboral
Comprobacion de Coeﬂuent_e} de 1,000 349%
datos Correlacion
Rho de Sig. (bilateral) * ,000
Sperman N 152 152
Tote~1I de Coeﬂuent_e} de 349% 1,000
desempefio Laboral Correlacion
Sig. (bilateral) ,000 *
N 152 152

La correlacion al nivel 0,00, que es significativa, queda demostrada por los datos del

cuadro 13, y esta constatacion nos permite declarar que la hipétesis es correcta.
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H4: Existe relacion entre comparaciones interindividuales y el desempeiio laboral

de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate - 2018.

Tabla 14

Correlacion entre Comparaciones interindividuales y Desempefio Laboral

. Total de
Comparaciones o
T Desempefio
Interindividuales
Laboral
Com;_)ar:dqones Coefluent_ei de 1,000 349%+
Interindividuales Correlacién
Sig. (bilateral) * ,000
Rho de Sperman N 152 152
Total de desempefio Coefluent.e’ de 349%+ 1,000
Laboral Correlacion
Sig. (bilateral) ,000 *
N 152 152

La correlacion al nivel 0,00, que es significativa, queda demostrada por los datos

del cuadro 14, y esta constatacion nos permite declarar que la hipotesis es correcta.

H5: Existe relacion entre la toma de decisiones sobre candidatos a seleccionar y el

desempeifio laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate — 2018.

Tabla 15
Correlacion entre Toma de decisiones y Desempefio Laboral

- Total de Desempefio
Toma de decisiones P

Laboral
Toma de decisiones Coefluent.e, de 1,000 ,460**
Correlacion
Sig. (bilateral) * ,000
Rho de Sperman
N 152 152
Total de
desempefio Coeficiente de Correlacion ,349%** 1,000
Laboral
Sig. (bilateral) ,000 *
N 152 152

Podemos confirmar que se ha aceptado la hipotesis por los datos que figuran en el cuadro

15, gue muestran una correlacion al nivel 0,00, que es significativo.



V.DISCUSION

5.1. Discusioén de resultados

En primer lugar, se sefalé que la justificacion utilizada presento limitaciones técnicas
gue fueron fundamentales para su uso como elementos de evaluacion durante trabajos

de doctorado recientes.

La evaluacion estadistica de la validez del constructo empirico esta respaldada por un
disefio factorial que permite sacar conclusiones que demuestran que la medida de
preparacion de muestras de Kaiser-Mayer Olkin se puede organizar correctamente.

En cuanto a las perspectivas especificas, fueron tomadas en cuenta las soluciones, cabe

destacarlo siguiente:

e Hi. En donde se acepta la estadistica planteada, dado que se estableci6 mediante
el estudio de Rho de Spearman del 0.401 en donde se muestra que efectivamente

si existe correlaciénde las mismas.

e Ha2: Se confirma la correlacién de las mismas, por lo tanto se establecié mediante el
estudiode Rho de Spearman del 0.469 en donde se muestra que efectivamente si

existe correlacionde las mismas.
e Hs. En donde se confirma la estadistica planteada, puesto que se establecio

mediante el estudio de Rho de Spearman del 0.349 en donde se muestra que

efectivamente si existe correlacion de las mismas.

e Ha: Se confirma la similitud de las mismas, por lo tanto establecié mediante el estudio
de Rho de Spearman del 0.369 en donde se muestra que efectivamente si existe
correlacion delas mismas

e Hs: Se confirma la similitud de las mismas, dado que se estipulé mediante el estudio

de Rhode Spearman del 0.460 en donde se muestra que efectivamente si existe
correlacion de las mismas.

A la luz de los puntos presentados y argumentados, se debe estar consciente de como
se aceptan los supuestos, dada la evidencia estadistica sustentada por investigaciones
sobre la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral, lo que posibilita

la evaluacion de
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Todas las relaciones son importantes, tenga en cuenta que las relaciones que alcanzan

valores altos son:

e Preseleccién con el total de desempefio laboral (r = 4.01).

e Aplicacion de técnicas de seleccion con el total de desempefio laboral (r =4.69).
e Comprobacion de datos con el total de desempefio laboral (r = 3.49).

e Comparaciones interindividuales con el total de desempefio laboral (r =3.69).

e Toma de decisiones con el total de desempefio (r = 4.60).

Entonces, en base a los beneficios obtenidos podemos certificar que la Seleccién de
Personal yel Desempefio Laboral presentan comparaciones propias; es decir, que la
representacion en unaorientacion de una cambiante, cada vez mas, conlleva el aspecto

a la otra cambiante en la mismatrayectoria.

En cuanto a la teoria general teniendo en cuenta las deducciones obtenidas, indican lo
siguiente: El analisis de correlacion de la seleccion de personal y el desempefio laboral
permitié evaluarlo como significativo y razonable (0,457). Asimismo, indicar el efecto
logrado permite probar que se ha aceptado la teoria general de la investigacion, a saber,
el reclutamiento y desempefio de los colaboradores de supermercado, es decir, se ha

probado una correlacién directa, como la existencia de cambios.

Efectos obtenidos en el estudio “Seleccion de personal y desempefio laboral de los
colaboradores de supermercados” comparando la aprobacion con los informes

indicados en el estudio.

Estos productos son coherentes con el informe de la teoria de Medina de 2017, que fue
el resultado de un tratado de investigacion de tipo descriptivo y correlacional. Su
reconocida teoria, "Seleccion de personal y ejecucion de obra para socios Lo&Lo
Company", constaté que existia una correlacion entre el rendimiento laboral de los

participantes y las elecciones de personal.

30



Estas herramientas nos ayudan a comprender la importante repercusién que tiene la
seleccidn de personas en la capacidad de los participantes para desempeiiar su trabajo.
El desempefio del puesto de trabajo se concentra en el desarrollo y el potencial de las
personas, ademas de en la evaluacion de su rendimiento, ayudandoles a introducir
mejoras y a alcanzar los objetivos fijados, de modo que los participantes se sientan

estimulados por el feedback que reciben.

Los resultados de este estudio también se relacionan con el trabajo de Huaméan 2017
“La Gestion del Talento Humano y el Desempefio Personal Laboral de la Universidad
Nacional Agraria La Molina”, el cual realizé un relevamiento y anadlisis de manera
descriptiva. nivel, y expuso su teoria "si existe un acuerdo entre la seleccién de personal

y el desempefio del trabajo del personal universitario”.

En el transcurso de la elecciébn de personal, atrae postulantes identificando sus
condiciones actuales y asi poder seleccionar al mas apto para el puesto de trabajo, asi

mismo lograr los objetivos planteados por la compafiia.

Queremos un rendimiento profesional de nuestros empleados en el trabajo, familiaridad
con los procedimientos corporativos y, lo que es mas importante, una evaluacion
exhaustiva de los candidatos al puesto porque su rendimiento determinara la

productividad de la empresa.

Estos hallazgos respaldan la teoria de Espinoza de 2016 que encontrd un vinculo entre
el desempefio de los consultores y las elecciones de personal que hacen. El titulo de la
teoria es “Seleccion Personal y Desempeno Laboral desde la Perspectiva de Mi Banco,

Consultora Empresarial de La Victoria”.

Elegir al candidato adecuado y tomar la decisién correcta es la aplicacion correcta de la
técnica de seleccion, la evaluacion de las capacidades, habilidades, fortalezas y el
descubrimiento de las debilidades del solicitante; incluso evaluando el desempefio de
cada empleado, el progreso, las dificultades para lograr buenos resultados en la
empresa y las dificultades. De esta manera, cada socio puede lograr un mejor esfuerzo

y rendimiento laboral.
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Proporcione retroalimentacién constante para ayudarlos a mejorar cualquier problema

gue encuentren en su trabajo.

También podemos afirmar que los resultados de este estudio son consistentes con la
teoria de Caicedo (2015), la cual mejoré y denominé “Modelos de gestion de recursos
humanos y su impacto en el desempefio laboral en la Corporacién El Rosado”. En el
Centro Comercial El Paseo, Bahoyo”, concluyé que el trabajo del talento coincide con

el desempefio de la empresa.

En las comprobaciones referenciales se verifica los datos proporcionados por cada uno
de los postulantes, el desempefio laboral, es importante porque va evaluar el perfil y
comportamiento de cada trabajador a su vez va prevenir algunas ineficiencias que
puedan presentarse y que impidan un buen desempenio a sus trabajadores, de tal forma
se realiza una retroalimentacion que consiste en un seguimiento constante al
colaborador en lo cual se evalla su desempefio, actitudes y competencias, asi mismo
los resultados obtenidos en la evaluacion se fomenta al personal el progreso de mejora

gue tiene y lo que le falta por mejorar.

Estos resultados concuerdan con el informe de tesis de Nolberto del afio 2017, en el
que se encontré una correlacion entre el desempefio laboral de los participantes y las
elecciones de personal realizadas en concordancia con la teoria autorizada de "Gestion

del Talento Humano" de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui".

En esta teoria nos informd de la concordancia de la gestion del talento humano con el
desempefiolaboral, donde también nos informo acerca de la eleccién de personal, y como
las comparaciones interindividuales es importante al momento de seleccionar al
personal, donde se va comparar los datos individualmente para seleccionar a un

candidato para el puesto.

Adicionalmente, los hallazgos de la presente investigacion se conectan con la conocida
tesis de Asencios "Gestion del Talento Humano y Desarrollo del Capital Humano",

realizada en 2017.

Desempefio del Personal del Hospital Hipélito Unanue”, que descubrié concordancia
entre el desempefio laboral del personal de la Universidad y la seleccion de personal.

32



Las organizaciones han reconocido la importancia de la seleccion, lo que nos da
entender que debemos tener en cuenta que es significativa aplicar adecuadamente las
técnicas de eleccion de personal, dado que optar por el candidato adecuado es un
proceso de toma de decisiones quetiene como propdésito integrar a los postulantes méas

apropiados a las necesidades de la empresa.
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VI.CONCLUSIONES

V1.

Se aconseja tomar las medidas necesarias para mejorar la contratacion y el
rendimiento del personal de supermercados, utilizar métodos de seleccion
adecuados y mejorar los exdmenes de seleccion para obtener buenos resultados y
atraer a personas adecuadas. Ademas, analice el rendimiento de cada uno de los
miembros y faciliteles comentarios frecuentes para ayudarles a mejorar las

dificultades que puedan estar teniendo con la tarea.

En cuanto a la preparacion, el objetivo especifico fue equilibrar la concordancia entre
la preseleccion y el desempefio de los participantes del supermercado, los hallazgos
de este trabajo de investigacion concluyeron en el estudio de Ro Spearman si existe

una correlacion positiva de 0,401 con significancia moderada.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se encontré que existe una correlacion
entre el trabajo de los participantes en el supermercado Plaza Vea y la aplicacion

del procedimiento de seleccién, mostrando una correlacion positiva de 0.469.

En cuanto al tercer objetivo especifico, el analisis de la relacion entre la asimilacion
de los individuos y el desempefio laboral de los empleados de supermercados

muestra que existe una relacién significativa.

En cuanto al cuarto objetivo, se ha encontrado mediante andlisis correlacional una
asociacién sustancial entre los empleados del SupermercadoPlaza Vea Ate- 2018 y

las demostraciones de datos de referencia y el desempefio laboral.

En cuanto al quinto objetivo, se determina que existe concordancia entre la toma de
decisiones de los participantes del Supermercado PlazaVea Ate y el desempefio

laboral, lo que nos muestra que existe un vinculo medianamente sustancial.
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VII.LRECOMENDACIONES

VI.

Se recomienda tomar las medidas necesarias para mejorar la seleccion de
personal y el desempefio de los empleados de los supermercados, aplicar
correctamente los procedimientos de seleccion, mejorar las pruebas de selecciéon
para lograr buenos resultados y atraer candidatos idoneos. Ademas, evalle el
desempefio de cada miembro y brinde retroalimentacion constante para
ayudarlos a mejorar cualquier dificultad que tengan con la tarea.

Del mismo modo se recomienda mejorar la preseleccion, dado que es esencial
para todo proceso de seleccion, cumpla efectivamente con recopilar los
documentos necesarios para evaluar cada perfil del postulante, por eso es
recomendable que el Supermercado brinde informacién detallada sobre el
puesto de trabajo, los requerimientos que debe tener el postulante.

Ademas de evaluar el rendimiento de cada candidato para ver si cumple alguno
de los requisitos del puesto, se aconseja utilizar técnicas de seleccibn como
diversas pruebas, examenes y entrevistas de seleccion para conocer mejor a los
candidatos.

Por otro lado, se aconseja realizar comparaciones interindividuales, recopilar
toda la informacion que han recogido los candidatos y compararla. El propdésito
de este paso es identificar las fortalezas y debilidades de cada candidato.

Por lo tanto, se recomienda que la comprobacion referencial aplique las
comprobaciones de los datos que proporcionan los candidatos para mayor
seguridad dela empresa. Procurar pedir referencias, conocer los comentarios de
las personas que hantrabajado con el candidato, obtener informacién personal,

familiar, que nos permita obtener una figura mas completa del postulante.

Finalmente se recomienda tomar decisiones sobre los postulantes a seleccionar y el

desempefiolaboral de los participantes del SupermercadoPlaza Vea, realizar un

minucioso analisis para determinar si el aspirante es recomendable para el puesto, o

en definitiva no recomendable.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Seleccion de Personal y Desempeno Laboral de lTos colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate 2018
AUTOR: Fabiola Siesquen Santisteban

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problemageneral:

¢;Cuéles la relacion entre
seleccion de personal y el
desempefio laboral de los
colaboradores del
supermercado plaza vea - ate

20187

Problemas especificos:

¢Cual es la relacién entr
preseleccion y el desempefi
laboral de los colaboradores dg
supermercado plaza vea - ate
2018?

¢Cudl es la relacion entr
aplicacion de técnicas d
seleccion 'y el desempefi
laboral de los colaboradores dg
supermercado plaza vea - ate

20187

Objetivo general:

Establecer la relaciéon entre la
seleccion de personal y el
desempefio laboral de los
colaboradores del
supermercado plaza vea - ate
2018.

Objetivos especificos:
Determinar la relacion entre
preseleccion y el desempefio
laboral de los colaboradores del
supermercado plaza vea - ate
2018.

Determinar la relacion entre |
aplicacion de técnicas d
seleccion 'y el desempefi
laboral de los colaboradores de
supermercado plaza vea - ate

2018.

Hipotesis general:

Existe relacién significativa

Variable 1:Seleccién de Personal

entre la seleccion de personal y Dimensiones Indicadores ftems Escala de valoracion
el desempefio laboral de los
colaboradores del Ptjeesentamon 1.2
supermercado plaza vea - ate Preseleccion documentos
2018. Entrevista 3,4
Pruebas de 5,6
Aplicacion de seleccion
A — 1. Totalmente
o - técnicasde Examen médico
Hipotesis especificas: seleccion 7.8 endesacuerdo.
Existe relacion significativa entr Comprobacion 2.En
L, L dedatos 9,10
preseleccion y el desempefi desacuerdo
laboral de los colaboradores de Comprobacion i
dedatos Referenci 11 3. Ni de acuerdo ni
supermercado plaza vea - ate referencial a )
elerenciales Laboral 2 endesacuerdo
2018.
4.De acuerdo
Existe relacion significativa entr . .
i anlicacion de téenicas d Experiencia laboral 13,14 5.Totalmente de
| | | i
p Comparacione acuerdo
seleccion y el desempefio laborg S
interindividuale
de los colaboradores  dg s Estudios 15,16
supermercado plaza vea - ate realizados
2018.
Toma de Incorporacion 17,18
decisionessobre
candidatos a
seleccionar
Linea de carrera 19,20

43



¢;Cuél es la relaciéon entr
comprobacion de datos y e

desempefio laboral de lo

colaboradores

de
| supermercado plaza vea
ate2018?

¢, Cudl es la relacion entre |
toma de decisiones d
candidatos a seleccionar y e

desempefio laboral de lo
colaboradores

de
| supermercado plaza vea
ate2018?

Determinar la relacion entrg
la comprobacién de datos

el desempefio laboral de lo

colaboradores

de
| supermercado plaza vea
ate2018.

Determinar la relacion entre
la toma de decisiones sobre
candidatos a seleccionar y €
desempefio laboral de lo
colaboradores

de|
| supermercado plaza vea
ate2018.

Existe relacion significativ

Variable 2: DESEMPENO LABORAL

entre la comprobacién d

datos yel desempefio labor

de los colaboradores de
supermercado plaza vea - atg
2018.

Existe relacion significativ
entre la toma de decisione

sobre candidatos

seleccionar y el desempefi
laboral de los colaboradore
del supermercado plaza vea
ate 2018.

Dimensiones Indicadores items Escala de valoracién
Compromiso 1,2
- Responsabilidad
Definir el puesto P 3.4
Ejecucion
de 5,6
actividades
1. Totalmente
Conocimientos 7,8 en
desacuerdo.
OIE@V«':lluamon Habilidades 9,10 2 En
desempefio desacuerdo
Perfil de ; ;
3. Ni de acuerdo ni
puesto 1112
en desacuerdo
4.De acuerdo
Incentivar 13,1 5.Totalmente de
4 acuerdo
Retroalimentacion | Solucién de 15,16
problemas
Capacitacion 17,18

DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS




El tipo de disefio que se aplica es el disefio no
experimental, transeccional correlacional — causal, dado
gue se recolectara datos en un solo momento con el
objetivo de determinar la correlacién entre las variables

de la investigacion

La poblacién esta conformada por 250 colaboradores
del

Supermercado Plaza Vea.

MUESTRA: Esta conformada por 152

colaboradores del supermercado Plaza Vea.

VARIABLE 1: Seleccion de
Personal
TECNICAS: Encuesta
INSTRUMENTOS:
Cuestionario AUTORA:
Fabiola

Siesquen

Santisteban

VARIABLE 1: Desempefio
Laboral TECNICAS: Encuesta
INSTRUMENTOS: Cuestionario

AUTORA:

Fabiola
SiesquenSantisteb
an

Matriz de Operacionalizacién de Seleccion de Personal

Dimension Indicadores

items

Escala de

valoracion

Formulario de solicitud

Preseleccién

1. Considera usted que la documentacion solicitada al postulante es la mas adecuada

2. Usted conocié desde un principio los requisitos que se requeria para el puesto de trabajo

Entrevista

3. Considera usted que la entrevista realizada en la empresa para seleccionar al personal es la

adecuada

4. La empresa realiz6 entrevistas grupales para seleccionar a los candidatos

Las pruebas de seleccion
Aplicacion de

técnicas de

5. La empresa aplica alguna prueba psicoldgica durante su proceso de seleccién

6. Considera que las pruebas de conocimiento se aplican adecuadamente

seleccion Examen médico

7. Considera que las pruebas de conocimiento se aplican adecuadamente

8. La empresa realiza una evaluacion médica en forma anual a sus colaboradores

Experiencias en otras empresas

Comprobacion de

datos referenciales

9. La empresa verifica la autenticidad de sus datos proporcionados durante el proceso de seleccién

10. Considera que la comprobacion de referencias laborales se realiza de una manera rapida por cada

postulante

Referencias

11. Tuviste la oportunidad de ingresar a la empresa por alguna referencia laboral

12. La empresa le brindé la oportunidad laboral por alguna recomendacién laboral.

Verificacion de cada postulante

Comparaciones

13. Le solicitaron informacién sobre sus experiencias laborales.

14. Considera que es importante tener experiencia laboral.

interindividuales Realizacion de propuestas

15. La empresa le solicito informacion sobre sus estudios realizados.

1. Totalmente en
desacuerdo.

2.En desacuerdo
3. Nide acuerdo
ni en
desacuerdo

4. De acuerdo
5.Totalmente de
acuerdo




16. Considera que es importante tener una formacion académica.

Toma de
decisiones
sobre
candidatos

a seleccionar

Presentacion de sus
comparieros

17. Considera que cuando se incorpora un nuevo personal, su jefe le explica las labores que
va a

realizar en su area de trabajo.

18. Considera que cuando ingresa un nuevo personal, su jefe debe de mostrarle su area de
trabajo.

Linea de carrera

19. Considera que todos tienen la oportunidad de realizar linea de carrera en la empresa

20. La empresa le brinda la oportunidad de ascender de cargo

Matriz de Operacionalizacion de Desempefio Laboral

Dimension

Indicadores

items

Escala de

valoracion

Definir el puesto

Compromiso

1. Considera usted que la documentacion solicitada al postulante es la mas adecuada

2. Usted esta comprometido con su puesto de trabajo para el logro de los objetivos propuestos

Responsabilidad

3. El trabajo que realizas, ayudan a cumplir las metas propuestas

4. Eltrabajo que realizas, ayudan a cumplir las metas propuestas

Ejecucion de actividades

5. Usted realiza sus tareas laborales de acuerdo a las funciones del puesto

6. Su jefe distribuye de manera adecuada las funciones que debe realizar su equipo de trabajo

Evaluacion de

desempefio

Conocimientos

7. Considera gue aplica sus conocimientos en cada labor que realiza en el puesto de trabajo

8. Las capacitaciones que realiza la empresa le permite mejorar su desempefio

Habilidades

9. Desarrollas todas tus habilidades en el puesto de trabajo

10. Conoce las habilidades que se requiere para el puesto de trabajo

Perfil de puesto

11. EvalGan su desempefio laboral de acuerdo a su perfil de puesto

12. El personal que labora en cada area cuenta con el perfil necesario que se requiere para el puesto.

Retroalimentacién

Incentivar

13. Usted incentiva a sus compafieros a dar opiniones que ayuden a mejor el desempefio laboral

1. Totalmente en
desacuerdo.

2.En desacuerdo

3. Nide acuerdo
ni en
desacuerdo

4.De acuerdo

5.Totalmente de
acuerdo
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14. Usted se siente motivado al ver los logros obtenidos en la empresa

Solucién de problemas

15. Los problemas que surgen en la empresa son solucionados de manera rapida

16. Usted sabe manejar los problemas que se han presentado en su puesto de trabajo

Capacitacion

17. La empresa capacita a su personal segun las necesidades del puesto.

18. Considera que cada capacitacion que realiza la empresa le ayuda a lograr un mayor

desempefio en su puesto de trabajo.
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Operacionalizacion de variables

Cuadro de Operacionalizacion de Seleccion de Personal

DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLE DIMENSION INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Formulario de solicitud
Preseleccion Entrevista

La variable estd basada en 5
dimensiones relacionadas a la .., .. Las pruebas o test de seleccion

“La seleccion de Aplicacion de técnicas de

| seleccion de personal, los leccis
ersonal es un proceso seleccion d;
P P mismos que se miden a través Examen médico
de toma de decisiones
o del instrumento cuestionario,

cuyo objetivo es .
compuesta por 20 items con Experiencias en otras empresas

incorporar al candidato ) )
escala de tipo Likert, todas Comprobacion de datos

adecuado a la ) Referencias

L ) relacionadas y basadas a las 5 referenciales

organizacion, aplicando ) )
dimensiones que son:

las técnicas adecuadas y . L Ordinal

efectuando una serie de preseleccién, aplicacién de Verificacion de cada postulante

- técnicas de seleccion, .
Seleccion de comprobaciones que nos Comparaciones S
o . comparaciones ) o Realizacion de propuestas
personal indique que el candidato interindividuales

interindividuales,

reine las condiciones
necesarias  para el
puesto™ (Gonzilez,

2015).

Elaborado por la autora

comprobaciones referenciales
v toma de decisiones, estas

fueron  aplicadas a los
colaboradores del

Supermercado Plaza Vea - Ate.

Toma de decisiones sobre
candidatos a

seleccionar

Presentacion de sus compafieros

Linea de carrera
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Cuadro de Operacionalizacion de Desempefio Laboral

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE . INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION MEDICION
La variable estd basada en 3 Compromiso
dimensiones relacionadas al
desempefio laboral, los Definir el puesto Responsabilidad
mismos que se miden a Ejecucidn de actividades
través del instrumento
“El desempefio cuestionario, compuesta por Conocimientos
constituye el proceso por 18 items con escala de tipo
el cual se evala y mide  Likert, todas relacionadas y Evaluacién de desempefio  Habilidades sinad
Ordin;
Desempeiio el rendimiento global del  basadas alas 3 dimensiones Perfil de puesto
Laboral empleado™ (Werther & que son: definir el puesto,

Davis, 2014).

evaluacion de desempefio y
retroalimentacion, estas
fueron aplicadas a los
colaboradores del
Supermercado Plaza Vea -

Ate.

Retroalimentacion

Incentivar

Solucidn de problemas

Capacitacion

Elaborado por la autora



CUESTIONARIO

SELECCION DE PERSONAL

INVOCACION — OBJETIVO: Estimado colaborador, se le agradece que tenga la
gentileza de responder a este sencillo y breve cuestionario. La escala de estimacion

posee valores de equivalencia del 1 al 5 que, Para lo cual debera tener en cuenta los

siguientes criterios:

1 2 3 4 5
Totalmente En Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de
en desacuerdo
desacuerdo acuerdo
CARGO: EDAD: SEXO: F D M D

Para determinar la valoracion, marque con un aspa (X) en uno de los casilleros, de

acuerdo conla tabla de equivalencia:

N° | Dimensién 1: Preseleccién 213 |4
Indicador: Presentacién de documentos
1 Considera usted que la documentacion solicitada al postulante es la
mésadecuada
2 Usted conocid desde un principio los requisitos que se requeria para el puesto
de trabajo
Indicador: Entrevista
3 Considera usted que la entrevista realizada en la empresa para seleccionar
al
personal es la adecuada
4 La empresarealiz6 entrevistas grupales para seleccionar a los candidatos
Dimension 2: Aplicacién de técnicas de seleccién 2 |3 |4
Indicador: Pruebas de seleccion
5 La empresa aplica alguna prueba psicologica durante su proceso de
seleccion
6 Considera que las pruebas de conocimiento se aplican adecuadamente

Indicador: Examen médico
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7 Considera que los examenes médicos que solicita la empresa son los
adecuados
8 La empresa realiza una evaluacién médica en forma anual a sus

colaboradores

Dimensidn 3: Comprobacidn de datos referenciales

Indicador: Comprobacién de datos

9 La empresa verifica la autenticidad de sus datos proporcionados durante el
proceso de seleccion
10 | Considera que la comprobacion de referencias laborales se realiza de

una

manera rapida por cada postulante

Indicador: Referencialaboral

11

Tuviste la oportunidad de ingresar a la empresa por alguna referencia laboral

12

La empresa le brindé la oportunidad laboral por alguna recomendacion

laboral

Dimension 4: Comparaciones interindividuales

Indicador: Experiencialaboral

13

Le solicitaron informacién sobre sus experiencias laborales

14

Considera que es importante tener experiencia laboral

Indicador: Estudios realizados

15

La empresa le solicito informacién sobre sus estudios realizados

16

Considera que es importante tener una formacién académica

Dimension 5: Toma de decisiones sobre candidatos a seleccionar

Indicador: Incorporacién

17 | Considera que cuando se incorpora un nuevo personal, su jefe le explica las
labores que va a realizar en su &rea de trabajo
18 | Considera que cuando ingresa un nuevo personal, su jefe debe de

mostrarle

su area de trabajo

Indicador: Linea de carrera

19 | Considera que todos tienen la oportunidad de realizar linea de carrera en la
empresa
20 | Laempresa le brinda la oportunidad de ascender de cargo
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CUESTIONARIO
DESEMPENO LABORAL

INVOCACION - OBJETIVO: Estimado colaborador, se le agradece que tenga la

gentilezade responder a este sencillo y breve cuestionario. La escala de estimacion

posee valores de equivalencia del 1 al 5 que, Para lo cual debera tener en cuenta

los siguientes criterios:

1 2 3 4 5
Totalmente En Ni de acuerdo ni De Totalmente
en desacuerdo acuerdo de
en desacuerdo
desacuerdo acuerdo
CARGO: EDAD: SEXO: F D M D

Para determinar la valoracién, marque con un aspa (X) en uno de los casilleros, de

acuerdo conla tabla de equivalencia:

N° | Dimensién 1: Definir el puesto

Indicador: Compromiso

1 Usted estd comprometido con su puesto de trabajo para el logro
de los

objetivos propuestos

2 | Lalabor que realizas facilita a las demas areas de la empresa a
poder lograr

las metas propuestas

Indicador: Responsabilidad

3 | Eltrabajo que realizas, ayudan a cumplir las metas propuestas

4 | Usted generalmente demuestra responsabilidad con los trabajos
gue se le

asignan

Indicador: Ejecucién de actividades

5 Usted realiza sus tareas laborales de acuerdo a las funciones del
puesto

6 | Su jefe distribuye de manera adecuada las funciones que debe
realizar su

equipo de trabajo
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Dimension 2: Evaluacion de desempefio

Indicador: Conocimientos

7 | Considera que aplica sus conocimientos en cada labor que realiza en
el puesto
de trabajo

8 | Las capacitaciones que realiza la empresa le permite mejorar su
desempefio

Indicador: Habilidades

9 | Desarrollas todas tus habilidades en el puesto de trabajo

10 | Conoce las habilidades que se requiere para el puesto de trabajo

Indicador: Perfil de puesto

11 | Evaltan su desempefio laboral de acuerdo a su perfil de puesto

12 | El personal que labora en cada &rea cuenta con el perfil necesario

que se

requiere para el puesto.

Dimensién 3: Retroalimentacion

Indicador: Incentivar

13 | Usted incentiva a sus comparferos a dar opiniones que ayuden a
mejor el
desempefio laboral

14 | Usted se siente motivado al ver los logros obtenidos en la empresa

Indicador: Solucién de problemas

15 | Los problemas que surgen en la empresa son solucionados de
manera rapida

16 | Usted sabe manejar los problemas que se han presentado en su
puesto de
trabajo

Indicador: Capacitacion

17 | La empresa capacita a su personal segun las necesidades del puesto.

18 | Considera que cada capacitacion que realiza la empresa le ayuda a

lograr un

mayor desempefio en su puesto de trabajo.




Tabla 1: Modelos de Seleccion de Personal

AUTOR ANO MODELO DIMENSIONES
Recepcion preliminar de solicitudes, pruebas de idoneidad, Entrevistas de
Pasos de seleccion de  seleccidn, verificacion de datos y referencias, examen médico, entrevista
Werther 2001 . . . Lo . -
personal con el jefe inmediato, descripcion realista del puesto, decision de
contratar.
Andlisis de necesidades, reclutamiento, recepcion de candidaturas,
Fases del proceso de preseleccion, pruebas
GoOmez 2003 . . L - o L
seleccién de personal Entrevistas, valoracion y decision, contratacion, incorporacion,
seguimiento.
) Proceso de seleccion Solicitud de empleo entrevista inicial de tamizacion, pruebas y exdamenes
Chiavenato 2009 . . - s -
de personal de seleccion, entrevistas, examen médico, analisis y decision final.
Preseleccion , aplicacion de técnicas de seleccion , comprobacion de datos
Fases del proceso de . . o .
Cuesta 2015 referenciales, comparaciones interindividuales, toma de decisiones sobre

seleccidn de personal

candidatos a seleccionar

Elaborado por la autora

Tabla 2: Modelos de Desemperfio Laboral

Autor Afio Modelo Dimensiones
Modelo de evaluacion de  Tomar decisiones de promociones y remuneracion, reunir y revisar las
Schein 1982 . . . L .
desempefio evaluaciones de los jefes y subordinados, relacion con el trabajo.
Desempefio individual, evaluacion de desempefio, retroalimentacion del
Proceso de evaluacion . . .
Werther & 2014 empleado, registros del empleado, decisiones del departamento de capital
Davis de desempefio humano.
» Definir el puesto.
Proceso de evaluacion . y
Alles 2015 Evaluar el desempefio en funcién del puesto.
de desempefio . L
Retroalimentacion.
Método de escalas graficas, método de incidentes criticos, método de
eleccion forzosa, método de clasificacion por rangos, método de
Métodos de evaluacion comparaciones pareadas, método de frases descriptivas, método de
Cuesta 2015

de desempefio

investigacion de campo, método de distribucion forzosa, método de la
autoevaluacion, método de evaluacion de objetivos, método de
evaluacién de 360°

Elaborado por la autora



Analisis psicomeétrico de la variable de Seleccion del Personal

Andlisis de los items y confiabilidad del area preseleccion

Media de escala

N Desviacion Correlacion total de
ITEMS si el elemento se i . N
estandar elementos corregida
ha suprimido
ftem 1 10,87 ,759 576
item2 11,15 784 ,683
152
item 3 11,24 ,959 563
item 4 11,40 ,853 ,582

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfade Cronbach ] N de elementos
elementos estandarizados

867 866 4

Andlisis de los items y confiabilidad del &rea aplicacion de técnicas de seleccion

Media de escala L Correlacion total
. Desviacion
ITEMS si el elemento ) de elementos N
L estandar )
se ha suprimido corregida
item 5 10,96 1,154 ,501 152
item 6 11,00 1,085 ,699
item7 10,72 1,209 ,765
item 8 10,93 1,333 ,584

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
. N de elementos
elementos estandarizados

Alfade Cronbach

862 863 4




Andlisis de los items y confiabilidad del &rea comprobacion de datos referenciales

Media de escala si el Desviacion Correlacion total de
ITEMS . , . N
elemento se ha suprimido estandar elementos corregida
item 9 7,07 1,311 627
item 10 7,55 1,158 623
152
item 11 8,35 1,304 ,617
item12 8,36 1,107 619
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach N de elementos

,865

elementos estandarizados

,866

Analisis de los items y confiabilidad del &rea comparaciones interindividuales

Correlacién
Media de escala o
R Desviacién total de
ITEMS si el elemento ) N
o estandar elementos
se ha suprimido
corregida
item 13 11,65 1,003 ,617
ftem 14 12,05 1,271 ,615
152
item 15 11,22 764 ,647
iftem 16 11,77 1,176 512
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfade Cronbach N de elementos

875

elementos estandarizados

,876




Analisis de los items y confiabilidad del area de toma de decisiones

Correlacion
Media de escala o
R Desviacion total de
ITEMS si el elemento ) N
o estandar elementos
se ha suprimido corregida
item 17 12,85 1,254 ,565
ftem 18 12,28 ,816 ,689
) 152
Item 19 12,35 ,961 ,584
item 20 12,28 ,914 ,678
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach ) N de elementos
elementos estandarizados
877 878 4

Analisis psicométrico de la variable de Desempefio Laboral Analisis de
los items y confiabilidad del &rea de definir el puesto

Media de Desviacion N
escala si el estandar Correlacion
. elemento se total de
ITEMS ha suprimido elementos
corregida
item 1 20,94 ;700 ;707
item 2 21,03 665 611



item 3 20,91 ,699 717

152
item4 20,89 704 682
item5 20,30 624 759
item6 21,48 1,073 720

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,876 ,861 6

Analisis de los items y confiabilidad del area de evaluacion de desempefio

Media de Desviacion Correlacién N
escala si el estandar total de
ITEMS elemento se

ha elementos corregida
suprimido

item 7 18,84 ,982 687

ftem 8 18,93 ,966 ,765

item 9 18,96 ,991 757

item 10 18,76 ,931 ,671 152

ftem 11 19,05 1,172 , 704

ftem 12 19,38 1,186 ,567

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basadaen elementos
estandarizados

Alfa de Cronbach N de elementos

,878 ,883 6




Andlisis de los items y confiabilidad del &rea de retroalimentacion

Correlacion
Media de escala L
R ) Desviacién total de
ITEMS si el elemento i
- estandar elementos
se ha suprimido
corregida N
ftem 13 19,72 ,940 732
item 14 19,38 1,067 747
item 15 19,99 ,927 ,302
i 152
Item 16 19,34 ,664 ,499
ftem 17 19,57 1,049 ,804
item 18 19,32 1,013 715
Extadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronkach basada en
Alfa de Cronbach al=mentos estandarizados M da alementos

B 242 §
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Matriz de datos de Desempefio Laboral
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de la estudiante Fabiola Elizabeth Siesquen Santisteban constato que la
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por la Universidad César Vallejo.

Lugary fecho...).%&;.g.(?. Qe dgambre 2018

oni: 0 1496032/

Elaboré Durec.CIén .de Revisd Responsable de SGC Aprobd V'Ce"ec.’ Oro(.j,o -
Investigaciéon Investigacién




