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Resumen

La presente investigacion tiene como titulo “Seleccion de personal y rendimiento
laboral en el area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Perd S.A.C,
Lima, 2022”, y se desarrollé tomando como objetivo general analizar la relaciéon entre
la Seleccion de personal y rendimiento laboral en el area de inventarios tiendas de la
empresa Superdeporte Plus Pera S.A.C, Lima, 2022. Para ello, la metodologia de la
investigacion tiene como uso el enfoque cuantitativo, siendo de tipo basica de segundo
nivel, de disefo no experimental y nivel descriptivo correlacional. Conformada por una
poblacion de 21 colaboradores, la muestra utilizada fue censal abarcando la totalidad
de los trabajadores. Para la recopilacion de los datos se utilizé la técnica de la
encuesta, tomando como instrumento el cuestionario. Los resultados obtenidos
reflejan que un 85,71% de los encuestados considera que las variables se encuentran
en un nivel regular. Para la conclusién de la investigacion se obtiene que existe una
relacion positiva muy fuerte (Rho de Spearman=.908) y significativa (sig.=0.00) entre
la seleccion de personal y el rendimiento laboral en la empresa Superdeporte Plus
Perd S.A.C., Lima, 2022; lo que conlleva a refutar la hipotesis nula y aprobar la

hip6tesis alterna.

Palabras clave: Selecciéon de personal, rendimiento laboral, habilidades individuales,

competencias individuales, empresa retall
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Abstract

The present research is entitled "Personnel selection and labor performance in the area
of store inventories of the company Superdeporte Plus Pera S.A.C, Lima, 2022", and
was developed with the general objective of analyzing the relationship between
personnel selection and labor performance in the area of store inventories of the
company Superdeporte Plus Pera S.A.C, Lima, 2022. For this purpose, the research
methodology uses the quantitative approach, being of a basic second level, non-
experimental design and descriptive correlational level. The sample used was a census
sample of 21 employees, covering all the workers. The survey technique was used for
data collection, using the questionnaire as an instrument. The results obtained show
that 85.71% of those surveyed consider that the variables are at a regular level. For the
conclusion of the research it is obtained that there is a very strong positive relationship
(Spearman's Rho=.908) and significant (sig.=0.00) between personnel selection and
work performance in the company Superdeporte Plus Pertu S.A.C., Lima, 2022; which

leads to refute the null hypothesis and approve the alternative hypothesis.

Keywords: Personnel selection, work performance, individual skills, individual

competencies, retail company
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| INTRODUCCION

Cuando nos referimos a la seleccion de personal podemos indicar que es una de las
labores de gestion de personal de toda empresa, la cual en procedimientos tiene a
tener una mayor demanda de tiempo y recursos de gestion, debido a que no solo es
importante encontrar al colaborador adecuado para cumplir con las funciones que le
designe la empresa, si no también, que pueda formar parte del desarrollo
organizacional de la empresa adquiriendo sus valores organizacionales. Es importante
entender que sin una adecuada seleccion de personal esto podria acarrear un gasto
econoémico y de tiempos, por ello los procedimientos y técnicas a utilizar suelen ser

cada vez mas rigurosos.

En la actualidad es importante que las empresas entiendan que para obtener
un rendimiento laboral adecuado dentro de su organizacion es necesario realizar una
minuciosa seleccidn de personal, en Superdeporte Plus Peri SAC si bien se tiene un
procedimiento de seleccidén para todas sus areas se puedo identificar que existen 01
perfil que tiene alta rotacion de personal, este perfil es el de almacenero (Inventarios
Tiendas); para entender la problematica que presentaremos en el presente trabajo
daremos a conocer las siguientes datos, el lugar de seleccién y entrevista se da en el
Fulfillment Center(FC) ubicado en Huachipa, por ello uno de los principales aspectos
que se tiene en la seleccién de personal es que las candidatos vivan en zonas

aledafas, lo que permite reducir las faltas y tardanzas que se puedan originar.

En base a la situacién expuesta anteriormente, podemos encontrar en el ambito
nacional, el caso de la empresa Triathlon en Lima investigado por (Cama, 2018), en la
que se encontraron falencias en el proceso de seleccion de personal, reflejado en su
rendimiento y motivacion laboral dentro de la corporacion, lo que generd una alta
rotacion de personal. Se identifico que los indicadores con los que realizaban el
proceso de seleccion no eran los adecuados para encontrar al candidato idéneo al
puesto, haciendo que este no cubra en su totalidad la expectativa del perfil,
reflejandose en el incumplimiento de las metas establecidas por la empresa para con

el colaborador; ademas esto contribuia negativamente en el crecimiento profesional



de los colaboradores, ya que no se encontraban con la motivacién necesaria para

poder desarrollar nuevas competencias y lograr mas resultados.

En otro escenario se puede mencionar la investigacion de (Vélez, 2018)a
Superdeporte S.A Marathon Ecuador, para el proceso de seleccion de personal parte
de la solicitud del &rea de operaciones en el formato de hoja de requisicion, posterior
a ello se inicia el reclutamiento optando para ello tiene 02 modalidades; reclutamiento
interno, que parte de los referidos por trabajadores de la misma empresa y referidos
externos que principalmente llegan por los anuncios por internet. Como primer paso
del proceso de seleccion se considera la entrevista por competencias donde se evalla
aspectos como desenvolvimiento, conocimientos y habilidades. Entre las herramientas
utilizadas en el proceso de seleccion podemos mencionar: pruebas de Kudert que
permite medir muchas caracteristicas entre ellas, el perfil conductual, competencias

laborales y destrezas basadas en la metodologia DISC +.

Uno de los aspectos que afectan el rendimiento laboral es el poco compromiso
que tiene la organizacion para dar la correcta induccién por ello el personal tiende a

tener una eficacia menor en su desempefio laboral (Portuondo, 2018).

En el aspecto nacional se presenta el area de inventarios en tienda tiene como
proceso principal la toma de inventarios en cada tienda del grupo, lo que consiste en
principio en trasladarse a cada tienda que se encuentre en cada distrito de Lima por
periodos de 02 rondas al afio con una duracion de 03 meses por ronda, al finalizar
cada ronda de inventario el personal retorna a sus labores en el Fulfillment Center;
teniendo en cuenta los datos de seleccién y el proceso interno del area, se presenta el
problema de rotacion de personal debido a que el personal no se adapta a la constante
variacion de lugar de trabajo, debido a que al momento de realizar la seleccion de
personal no se logra obtener el perfil adecuado por falta de personas con experiencia
en estos procesos de tienda, y se opta por solo considerar el conocimiento logistico y

la aceptacion de las condiciones ofrecidas.

De la problematica mencionada anteriormente se permite formular la siguiente

problematica general: ¢Qué relacion existe entre la seleccion de personal y



rendimiento laboral en el &rea de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus
Peru S.A.C, Lima, 2022? Y se formulan los problemas especificos: (a) ¢Qué relacién
existe entre las habilidades individuales y el rendimiento laboral en el area de
inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pera S.A.C, Lima, 20227?; (b)
¢ Qué relacion existe entre las competencias individuales y el rendimiento laboral en el

area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pert S.A.C, Lima, 20227

La investigacion presente se justifica de manera tedrica, teniendo la consigna
de analizar la interaccion existente entre la seleccion de personal y el rendimiento
laboral en el area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Perti S.A.C,
Lima, 2022. Con los resultados que se obtendran de esta investigacion nos permitira
proponer algunas propuestas, que permitiran relacionar las variables que hemos
declarado y el efecto en la organizacion frente a la seleccién de personal y su
importancia frente al rendimiento laboral. Para el trabajo de investigacién, la
justificacion social toma como base, la necesidad de resaltar el papel primordial que
ejerce la seleccidon de personal en la consecuencia de obtener resultados positivos o
negativos en el rendimiento laboral. Por otro lado, la justificacion metodolégica usa
como herramienta un cuestionario de preguntas cerradas que ayudardn en el
desarrollo de la investigacibn de manera general, con ello se busca que este
instrumento pueda ser adaptado por otras organizaciones y puedan emplearlo en su

totalidad o en sus diferentes areas.

Para tener un estudio adecuado de nuestras variables debemos definir nuestros
objetivos de la investigacion. Por ello se establece como objetivo general: Determinar
la relacion entre la Seleccion de personal y rendimiento laboral en el area de
inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pera S.A.C, Lima, 2022. Y los
objetivos especificos: (a) Determinar la relacion existente entre las habilidades
individuales y el rendimiento laboral en el area de inventarios tiendas de la empresa
Superdeporte Plus Peru S.A.C, Lima, 2022; (b) Determinar la relacién entre las
competencias individuales y el rendimiento laboral en el area de inventarios tiendas de

la empresa Superdeporte Plus Pert S.A.C, Lima, 2022.



Como la hipétesis de caracter general se ha determinado: Existe relacion directa
entre seleccion de personal y rendimiento laboral en el area de inventarios tiendas de
la empresa Superdeporte Plus Pert S.A.C, Lima, 2022. Y como hipoétesis de caracter
especifico: (a) Existe relacion directa las habilidades individuales y el rendimiento
laboral en el &rea de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pert S.A.C,
Lima, 2022; (b) Existe relacion directa entre las competencias individuales y el
rendimiento laboral en el area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus
Peru S.A.C, Lima, 2022.



I MARCO TEORICO

Para desarrollar la siguiente investigacion se acudid a fuentes confiables que
contengan informacion relacionada a la seleccion de personal y el rendimiento laboral,

por ello iniciaremos mencionando investigaciones de caracter nacional.

Entre los trabajos previos tenemos a Huanca (2020), en su investigacion, tuvo
como fin analizar la interaccion concerniente para la seleccion de personal y
rendimiento, el cual tuvo un enfoque cuantitativo, la muestra fue tipo censal aplicada a
30 colaboradores, se utilizo el cuestionario como instrumento, con el uso de una escala
tipo Likert, en la que se determiné el coeficiente de confiabilidad de 0,912, usando el
alfa de Crombach. Donde se concluyé que una correcta seleccion de personal dara

pie a un mejor rendimiento laboral dentro del consorcio.

Por otro lado, Portuondo (2018), en su trabajo de investigacion, tuvo como fin
decidir la interaccion de la seleccién del personal con el funcionamiento gremial de los
trabajadores con los que contaron en su estudio. Ha sido un analisis tipo no
experimental, la muestra ha sido de la indagacion ha sido de 150 participantes, con
una muestra de 98 colaboradores; empled el instrumento de la encuesta. El analisis
concluye que por medio de los estudios hechos se ha podido decidir que la seleccion
de personal es determinante para el manejo gremial en toda organizacion ya que con
ello se lograra tener personal que logre mostrar mas grande efectividad y eficiencia,
continuamente y una vez que se logre otorgar una induccion adecuada al personal

seleccionado.

Asi mismo, Cienfuegos (2020), en su tesis, tuvo como fin de averiguacion
establecer la interaccion que puede existir entre las variables de seleccion de personal
y rendimiento laboral, teniendo como tipo de su investigacion de caracter basica, con
una poblacion de 50 fiscalizadores de la Municipalidad Distrital de Surquillo, con una
herramienta de tipo encuesta para recoleccion de datos, concluyendo que la existencia

de relacién grado moderado entre la seleccion de personal y el desempefio laboral.

Segun Bazan y Tafur (2018), en su tesis, sugiere que, segun los estudios

hechos, la interaccion entre el proceso de seleccion de personal y el funcionamiento



gremial tiene una interaccion positiva bastante débil (0.083), indicando que
frecuentemente el personal seleccionado no cumple con el perfil requerido para el
cargo por esto el funcionamiento gremial se ve perjudicado y se tiene bajos indicadores

de eficiencia y eficacia.

Podemos hablar del aporte de Pérez (2020), en su trabajo de investigacion, en
el cual se objeta conocer la relacion existente entre la selecciéon de personal y el
desemperio laboral. El trabajo de investigacion fue de tipo aplicada, con enfoque
cuantitativo; teniendo como muestra la cantidad de 45 funcionarios de la municipalidad
en mencion, empleando como instrumento el cuestionario. En el cual se puede concluir
en una correlacidon existente y significante entre la variable de seleccion de personal y

la variable de desempefio laboral.

Dentro de las investigaciones que apoyan nuestra investigacion también
contamos con trabajos de caracter internacional, asi tenemos a Flores y Renato (2018)
en su investigacion, menciona el objetivo de establecer la manera que afecta de
manera psico-fisica en el rendimiento gremial por causa del estrés laboral, apoyandose
en la importancia de la salud por prevencion, conociendo la interaccion entre estas dos
variables, ayudando de esta manera en el desarrollo de las normal laborales que se
rigen en el estado. Menciona que el estrés laboral es causa importante de las
afecciones fisicas que se presentan en los colaboradores y que influyen en el
rendimiento laboral, debido que se pudo corroborar en el grupo sujeto a investigacion,
gue esta compuesto por miembros de la central de gestidon operativa policial del distrito
metropolitano de Quito, utilizando como herramientas evaluaciones generales como
es el de Maslach que ponen en evidencia el sindrome burnout, cansancio emocional,
despersonalizacion, y realizacion personal, combinado con evaluaciones de actitud
con escalas Likert, que mide la apreciacion de los objetos de estudios en sentido a su

afectacién psico-fisica en su puesto de labores.

En la investigacion de Chacha y Chimbolema (2017), describen su objetivo,
fomentar el modelo de seleccion a través de competencias para las entidades de su

estudio, determinando al area comercial como zona de estudio, anteponiendo la falta



de capacitacion del personal administrativo, por lo que no permite encontrar opciones
adecuadas para cubrir un puesto vacante. La investigacion es descriptiva, por
consiguiente, hacen uso de la herramienta cuestionario, orientada a las jefaturas de
recursos humanos del sector financiero. Concluyendo que el modelo actual de
seleccion de personal por competencia resulta una aplicacion positiva en las
organizaciones; sin embargo, la mayoria de estas no cuentan con un proceso de
seleccion adecuado, por ende, se hace presente la alta rotacion de personal y un bajo
rendimiento laboral; por ultimo, hacen énfasis en la premisa: una correcta seleccion de

personal se vera reflejada en el éxito de una empresa.

En la investigacion de Passerini, (2018) En su investigacion menciona como
objetivo general, Disefiar y desarrollar un plan de gestion y seleccion de personal por
competencias, justificando la falta de procedimiento en el proceso de seleccion de
personal. El trabajo de investigacion es descriptivo, por consiguiente, se hizo el uso de
preguntas en un cuestionario dirigido a todos los empleados de la empresa. Se
concluye en toda seleccion de personal debe tener las siguientes caracteristicas: el

compromiso, planificacion y productividad.

De igual forma tenemos a Orta (2019) en su tesis, menciona la importancia de
la seleccion del personal en las organizaciones, e identifica la probleméatica existente
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Juan Pio de Mora", empresa que no tiene
definida un proceso definido en la seleccién de personal, lo que ha conllevado a que
se presenten problemas dentro de la organizacion y que no se lleguen a cumplir con
las metas establecidas; principalmente esto ha dado origen a que se presenten
problemas internos entre jefaturas y la insatisfaccion del personal. La investigacién es
de enfoque cualitativo, con el uso del método descriptivo, teniendo la entrevista como
técnica de recoleccion de datos, la cual es dirigida a todo el personal de la institucién,
teniendo como fin analizar la situacién de la cooperativa. El objetivo es que la
cooperativa pueda implementar un mejor proceso de seleccion de personal conforme
a las necesidades y estandares, que le permitan mejorar a traves de la seleccion del

candidato idéneo.



Finalmente, Vazquez (2018) en su tesis, tiene como objetivo general realizar un
programa de seleccion de personal por competencias: comparacion con un proceso
tradicional, justificando en el desinterés de las instituciones para preparar un programa
especificado en la seleccion de personal. La investigacion es tipo investigativa, se hizo
el uso de la herramienta cuestionario dirigido al personal de recursos humanos,
puestos de mando medios. Concluye que se tiene relacion directa significativa entre el
tipo de proceso de seleccion de personal y el resultado de la evaluacion del

rendimiento de los trabajadores en la empresa SECURYCORP.

Para la variable de seleccion de personal se optd por tomar la Teoria de la
Administracion Cientifica de Frederick Taylor mencionada por Chiavenato (2011),
refiriéendose a una seleccion cientifica de los colaboradores conforme a las aptitudes
que estos poseian, y quien considera es parte importante de la politica de provision de
recursos humanos, una de las politicas orientadas a los recursos humanos en la
administracion; y la relaciona con elegir al candidato adecuado en el puesto adecuado,
en sintesis, se encarga de encontrar al candidato adecuado en base a sus habilidades
individuales y competencias individuales para cubrir los requerimientos establecidos
por el puesto. Por lo expuesto segun la teoria se sefiala como primera dimensién las
habilidades individuales, lo que caracteriza al personal que se postula al cargo en
disposicion por parte de la organizacion y es el conjunto de la aptitud y capacitacién,
ejercicio o practica para realizar las funciones establecidas; por otra parte, se hace
referencia a la segunda dimension de la variable de seleccion de personal,
competencias del candidato, en la que se identifica el conocimiento obtenido por el
candidato, y también el criterio que posee frente al manejo de ciertas situaciones y en

la toma de decisiones.

Se tiene en cuenta de igual forma la Teoria de Relaciones Humanas de Elton
Mayo, abarcada por (Flores, 2005), la cual también hace énfasis en la importancia de
la seleccion de personal, y que considera que el colaborador como tal no es un
individuo aislado, y que este pertenece a grupos 0 sectores que no se relacionan
directamente con la organizacién, por ende, su incorporacién deberia realizarse

considerando sus aptitudes frente al puesto laboral y a su vez su adaptacion en los



equipos de trabajo y en la organizacion en general como tal. Por lo que estipula la
necesidad de implementar herramientas adecuadas para la seleccion de personal que
permitan identificar estos rasgos propios de la personalidad del colaborador; de esta
forma anticipar su conducta dentro de la empresa y establecer su capacidad de

adaptacion.

Se tiene en cuenta también la Teoria Burocratica de Max Weber, mencionada
por (Periz y Rueda, 2013), que posee como uno de sus principios fundamentales
dentro de su teoria, la seleccion del personal, la cual hace énfasis que llega a ser un
proceso por el cual se deben resaltar en el colaborador, sus capacidades o
habilidades, competencias técnicas que se han obtenido a través de la experiencia y
también en el mérito para la obtencion de un puesto de trabajo, ya que si el colaborador
ejerce un cargo debe ejercerlo si se encuentra en la capacidad para poder realizar las
labores que el perfil demanda.

Para la base teorica de nuestra variable rendimiento laboral consideramos el
Modelo Tedrico de Murphy (1990) citado por Gabini (2018), basandose en los
comportamientos contraproducentes de los colaboradores, indicando que el
rendimiento laboral es el grupo de conductas relevantes para los objetivos de la
organizaciéon o para la unidad asociativa en la cual la persona se desempefia
laboralmente, pero no solo se debera considerar como un alcance de la productividad
de un &rea de la organizacion, porgue ello solo contempla la produccion y los costos
de materiales: el rendimiento laboral se concentra mas en la conducta de los
colaboradores hacia las funciones que desarrollen y que no solo se basan
directamente al trabajo, sino mas de manera interpersonal. De esta teoria se identifica
como primera dimension el rendimiento en la tarea, en la cual se muestra la capacidad
del colaborador en el logro de las funciones que se le asignan; como segunda
dimensién, rendimiento en el contexto, refiriendose al comportamiento del colaborador
para con la organizacion como un conjunto, aportando de forma ya sea positiva 0
negativa en el entorno en el que se encuentre; por ultimo podemos mencionar la
dimensién de comportamientos contraproducentes, siendo el conjunto de aquellas

acciones que como su mismo nombre lo indica aportan de forma negativa dentro de la



organizacion, siendo estas acciones como malos tratos entre comparfieros de trabajo
causando un ambiente laboral contraproducente en forma general, y también se
pueden mencionar las aptitudes que tiene el colaborador en el cumplimiento de las

normas que la organizacion establece.

Segun Zapata (2002) "Segun Ouchi (1980) y Jaeger (1983,1987) la seleccion
de personal es relevante para garantizar la continuidad de la cultura organizacional,
por ello se elegird a los empleados que tengan las habilidades necesarias para el

puesto solicitado”.

Por otro lado, (Cortés, 2021) menciona que se define como parte fundamental
de la seleccién de personal porque es necesaria en una exhaustiva evaluacion, con

las cuales se logra encontrar al candidato idéneo para las funciones que se necesite.

También, Robbins y Judge (2013) Indica en su definicion con caracteristicas
individuales, que tienen como fin demostrar las habilidades y experiencias, que

permitan encontrar a los empleados que cumpla los requisitos del puesto necesarios.

Segun, (Chiavenato, 2007) Es la actividad de divulgar y atraer con selectividad,
con diversas técnicas de comunicacién y promocién para los postulantes que tengan

los requisitos minimos del perfil o puesto disponible.

Sobre la definicion de rendimiento laboral, Mendieta et al (2020) lo definen como
un grupo de conductas y acciones que se le solicita al trabajador que ocupa un puesto

especifico en la institucion.

Asi mismo, Milkovich y Boudrem (1994) determinan al rendimiento laboral como
la relacién entre el individuo con la esencia del trabajo y la institucion, que generan
conductas que pueden influir en los resultados y modificaciones sin precedentes que

se dan en las empresas.

Para finalizar, tenemos la conceptualizacion de Koopmans (2014), quien infiere
gue el rendimiento laboral se centra principalmente en las conductas propias de los
trabajadores y no tanto en los resultados que generen; pero enfatiza que dichas

conductas deben ser fundamentales para el alcance de los objetivos de la empresa, y
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es por ello es que el rendimiento laboral se debe considerar como una variable de

multiples dimensiones.
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I METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion desarrollada, fue de tipo basica, Ander-Egg (2011) afirma que esta se
desarrolla con la finalidad de incrementar conocimientos tedricos para el

enriquecimiento de un determinado sector, sin tener interés en su aplicacion.

El nivel de la investigacion fue correlacional, la cual tiene como fin conocer la
relacion entre nuestras variables, sin realizar ninguna modificacién de las mismas.
Garcia y Garcia (2013)

El disefio de la investigacion fue no experimental, segun Palella y Martins
(2012), es aquella que se ejecuta sin adulterar o modificar las variables. Es
indispensable que primero se observe bajo los estandares naturales con el fin de

posterior a ello analizarlos.

El enfoque fue cuantitativo el cual permite recolectar datos estadisticos para su

posterior analisis, ya sea descriptivo o inferencial, segun Tamayo (2007).
3.2 Variables y operacionalizacion

Para la investigacion, se determina que las variables de estudio son de naturaleza
cualitativa como conceptos abstractos, por tanto, para su medicion, se procedera a

realizar su operacionalizacion.

Cordero (2015), menciona que son procedimientos que sirven para definir una
variable de manera conceptual, de tal modo que se trata de obtener la mayor

informacion de las variables seleccionadas.

Variable 01. Seleccién de personal

(Chiavenato, 2011) consiste en encontrar a los candidatos mas adecuados con el fin
de aumentar o mantener la eficacia de la organizacion, para ello se centra en las
habilidades y competencias individuales bajo el perfil de puesto requerido por la

organizacion.
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Definicién operacional

La variable seleccion de personal, se operacionaliz6 sobre las siguientes dimensiones:

Habilidades individuales y competencias individuales.
Dimensiones
Dimension 01. Habilidades Individuales

Chiavenato (2011), menciona que las habilidades individuales se originan de una

aptitud como antecedente por medio de la practica o el ejercicio.
Dimension 02. Competencias Individuales

Se define como modelos que describen conductas que permiten obtener un
desempefio 6ptimo, que permite identificar elementos de manera objetiva que permita
evaluar personas en procesos de seleccidn, desarrollo o desempefio laboral.
(HayGroup, 1996)

Variable 02. Rendimiento Laboral

Segun (Murphy 1990, Citado por Gabini p.27) define rendimiento laboral como el grupo
de conductas o aptitudes que resultan de importancia para los objetivos de la empresa
o para la unidad asociativa en la que el individuo desempefia su labor.

La variable rendimiento laboral se operacionaliz6 por medio de las siguientes
dimensiones: Rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto, y comportamientos

laborales contraproducentes.
Dimensiones
Dimensién 01. Rendimiento en la tarea

Gabini (2018) menciona dentro de su investigacion la definicion de (Koopmans et al.,
2011) sobre el rendimiento en la tarea, concluyendo que se trata del nivel en el cual
un trabajador o colaborador muestra la capacidad en ocupaciones que son
oficialmente célebres y que aportan al nacleo técnico de la organizacién de forma

directa o de forma indirecta.

13



Dimensién 02. Rendimiento en el contexto:

Gabini (2018) menciona en su investigacion la definicion de (Omar, 2010), bajo el
concepto de que es un conjunto de comportamientos de cooperacion o de apoyo que
acarrean consecuencias positivas para la organizacion, aun cuando estas no resultan

oficialmente exigidas o recompensadas.
Dimensién 03. Comportamientos laborales contraproducentes:

Gabini (2018) menciona en su libro la definicion de (Sacket, 2002), para hacer
referencia a todas las conductas de caracter voluntario que afectan las principales
reglas organizacionales y atentan contra la tranquilidad de la organizacion o la de sus
colaboradores.

Escala de medicién
La escala de medicién utilizada fue ordinal.

Orlandoni (2010) refiere que la escala ordinal se origina a razén de un ordenamiento.
Sus valores se representan por categorias de pertenencia, con cierto orden asociado.

Posee las propiedades de identidad y magnitud.
3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Para la actual investigaciéon se consider6 como poblacion al personal del area de
inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Peri S.A.C, con un total de 21

colaboradores.

Segun Arias (2012) la definicién de poblacion se acerca a la idea de un grupo o
conjunto, limitado o infinito de recursos con propiedades usuales para las cuales van
a dar alcance las resoluciones de la averiguacién. La misma queda acotada por la

problematica y los objetivos de la investigacion.
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Criterios de inclusién

Colaboradores con el cargo de Almacenero asignado a la sub-area de inventarios

tiendas.

Colaboradores con el cargo de Lider operativo asignado a la sub-area de inventarios

tiendas.

Colaboradores con el cargo de almacenero del area asignado a la sub-area de

inventarios tiendas.
Colaboradores que participen en el &rea de inventarios tiendas.
Colaborador que tenga mas de 03 meses en la empresa.

Se considero en la investigacion al personal del area de inventarios, inventarios tienda,

encargado del control de inventario-stock de las tiendas del grupo empresarial.

En la presente investigacion se consider6 como poblacién al personal operativo con

cargo de Almacenero (Inventariador).

Muestra censal

La Muestra es censal debido a que se considerara el 100% de la poblacién al ser una
cantidad accesible, con un total de 21 trabajadores del area de inventarios tiendas de

la empresa Superdeporte Plus Peru S.A.C.

En un trabajo de investigacion se utilizo el término de muestra censal, cuando
todos los individuos que conforman una poblacién son considerados a ser estudiados

como muestra de la investigacién. (Soto, 2018)

Muestreo

No aplica el muestro debido a que se considerara el 100% de la poblacion.

Unidad de analisis

Los colaboradores del area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus
Perd S.A.C, Lima, 2022.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En este estudio el método de recopilacion de datos fue la encuesta. Segun Lopez y
Fachelli (2015) define a la encuesta como un método de recopilacion de datos
mediante la participacion de los sujetos que tiene como meta obtener de forma
sistematica informacién sobre las definiciones que provienen de una problematica de

investigacion realizada anticipadamente.

La herramienta utilizada fue el cuestionario y se trabajé con las variables
expuestas, por lo cual se hara uso de dos cuestionarios. Se considera que estos
deberan cumplir con ser confiables, validos y objetivos, con el fin de ayudar a la
investigacion, y que deben encontrarse estructurados conforme sus dimensiones,
ademas de estar bajo la escala de Likert. El cuestionario se utiliza para recopilar de
manera sistematizada la informacién que nos permitira analizar las variables de interés

en cierto estudio o investigacion. (Bravo y Valenzuela, 2019)
Validez

Sobre la validez de los instrumentos empleados, se empleara el juicio de expertos,
especialistas en gestion de organizaciones, los cuales poseen la capacidad y

experiencia para evaluar los instrumentos en base a su coherencia y consistencia.

Es una caracteristica propia del instrumento de medicion; se relaciona con la
precision con la que este instrumento mensura lo que se quiere medir. (Naupa et al,
2018)

Confiabilidad

Para la confiabilidad del instrumento se utilizé y analizé segun los rangos o escala de

interpretacion del Alpha de Cronbach.

Naupa et al (2018) determinan que un instrumento es confiable, cuando las
mensuras realizadas no poseen una variacion significativa, incluyendo factores como
el tiempo o la aplicacion a otras poblaciones que tienen las mismas capacidades o
habilidades.
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3.5Procedimientos
Para el presente trabajo de investigacion se uso el siguiente procedimiento.

Se solicitd autorizacion al gerente del area de inventarios para la aplicacion de la
encuesta a 21 colaboradores del area de inventarios tiendas, se realiz0 la encuesta a
aplicar en la plataforma “Google Formularios” con un total de 30 preguntas; la misma
que se compartio por el app Whatsapp para su aplicacion correspondiente; se explico
al personal del area de inventarios la modalidad de la encuesta, y que esperdbamos
obtener como informacion; respuestas honesta y pegada a la realidad actual, con el fin

de que permita evidenciar parte de la problematica en el area de investigacion.
La modalidad fue primaria, para una recoleccion directa de los datos.
3.6 Método de andlisis de datos

Para la investigacion se hizo uso de la estadistica descriptiva e inferencial para analizar

los datos obtenidos.

Donde la estadistica descriptiva nos permiti6 ordenar la informacién de las

variables y obtener la variabilidad de las mismas y lograr interpretar la situacion actual.

Por otro lado, la investigacion inferencial nos permite definir la asociatividad de

las variables teniendo fin encontrar la correlacién entre las variables de estudio.

Es una parte de la que desarrolla guias de cédmo explicar en forma resumida,
transparente y simple, los datos de la investigacion con el uso de cuadros, tablas,
figuras o graficos. Un paso anterior al andlisis descriptivo es importante recuperar los
objetivos del trabajo de investigacion, asi como distinguir las escalas de medicién de

las distintas variables que fueron plasmadas en la investigacion. (Rendén et al, 2016)
3.7 Aspectos éticos

Este trabajo de investigacion cumple con ciertos puntos éticos requeridos por la
Universidad César Vallejo — sede Lima Norte; los cuales son de importancia para
realizar una investigacion ya que se reglamentan las buenas préacticas y aseveran las

promociones de valores éticos, de esta manera se puede garantizar todo el bienestar
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global de los integrantes de la investigacion, asi como tener la responsabilidad y la
honestidad de los investigadores en cuanto al manejo de la informacion, procesar,
interpretar, la elaboracion de un informe de investigacion y el hacer conocer lo que se
hall6 (RESOLUCION DE CONSEJO UNIVERSITARIO N° 0262-2020/UCV).
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IV RESULTADOS
4.1 Andlisis descriptivo

Segun Lahitte (1981), se define como una herramienta, tedrica- metodica ejecutable
ante distintos campos de entidades.

Variable Seleccién de Personal

Tabla 1. Distribucion de frecuencia de la Selecciéon de Personal

Nivel de Seleccion de personal Frecuencia Porcentaje
Bueno 2 9.52%
Regular 18 85.71%
Malo 1 4.76%
Total general 21 100.00%

Nota: Microsoft Excel 2016

Figura 1. Diagrama de barras de la variable Seleccién de Personal
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Para la tabla 1 y figura 1, se puede observar que la variable Seleccién de Personal
obtiene el resultado de bueno segun el 9,52%, de los encuestados. De otra informacion

se tiene que, el 85,71% indicé que es regular y el 4,76% sefiald que es malo.
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Dimensién Habilidades

Tabla 2. Distribucion de frecuencia de Habilidades individuales

Nivel de Habilidades individuales Frecuencia Porcentaje
Bueno 2 9.52%
Regular 17 80.95%
Malo 2 9.52%
Total general 21 100.00%

Nota: Microsoft Excel 2016

Figura 2. Diagrama de barras de la dimension Habilidades individuales
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Segun la tabla 2 y figura 2, se puede observar que la dimensién Habilidades obtiene

el resultado de bueno segun el 9,52%, de los encuestados. De otra informacién se

tiene que, el 80,95% indic6 que es regular y el 9,52% sefalé que es malo.
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Dimensién Competencias Individuales

Tabla 3. Distribucion de frecuencia de Competencias Individuales

Nivel de Competencias Individuales Frecuencia Porcentaje
Bueno 5 23.81%
Regular 15 71.43%
Malo 1 4.76%
Total general 21 100.00%

Nota: Microsoft Excel 2016

Figura 3. Diagrama de barras de la dimension Competencias Individuales
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Segun la tabla 3 y figura 3, se puede observar que la dimension Competencias
Individuales obtiene el resultado de bueno segun el 23,81% de los encuestados. De
otra informacion se tiene que, el 71,43% indic6 que es regular y el 4,76% sefialdé que

es malo.
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Variable Rendimiento Laboral

Tabla 4. Distribucion de frecuencia del Rendimiento Laboral

Nivel de Rendimiento Laboral Frecuencia Porcentaje
Bueno 2 9.52%
Regular 18 85.71%
Malo 1 4.76%
Total general 21 100.00%

Nota: Microsoft Excel 2016

Figura 4. Diagrama de barras de la variable Rendimiento Laboral
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En base a la tabla 4 y figura 4, se puede observar que la variable Rendimiento Laboral

obtiene el resultado de bueno segun el 9,52% de los encuestados. De otra informacion

se tiene que, el 85,71% indic6 que es regular y el 4,76% sefalé que es malo.
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Dimensién Rendimiento en el Contexto

Tabla 5. Distribucion de frecuencia del Rendimiento en el Contexto

Nivel de Rendimiento en el Contexto Frecuencia Porcentaje
Bueno 2 9.52%
Regular 15 71.43%
Malo 4 19.05%
Total general 21 100.00%

Nota: Microsoft Excel 2016

Figura 5. Diagrama de barras de la dimension Rendimiento en el Contexto
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Segun la tabla 5 y figura 5, se puede observar que la dimensién Rendimiento en el
Contexto obtiene el resultado de bueno segun el 9,52% de los encuestados. De otra
informacion se tiene que, el 71,43% indico que es regular y el 19,05% sefalé que es

malo.
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Dimensién Rendimiento en la Tarea

Tabla 6. Distribucion de frecuencia del Rendimiento en la Tarea

Nivel de Rendimiento en la Tarea Frecuencia Porcentaje
Bueno 1 4.76%
Regular 19 90.48%
Malo 1 4.76%
Total general 21 100.00%

Nota: Microsoft Excel 2016

Figura 6. Diagrama de barras de la dimension Rendimiento en la Tarea
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En base a la tabla 6 y figura 6, se puede observar que la dimensién Rendimiento en
la Tarea obtiene el resultado de bueno segun el 4,76% de los encuestados. De otra
informacion se tiene que, el 90,48% indico que es regular y el 4,76% sefial6é que es

malo.
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Dimensién Comportamientos laborales contraproducentes

Tabla 7. Distribucion de frecuencia de Comportamientos laborales

contraproducentes

Nivel de Comportamientos Laborales Contraproducentes Frecuencia Porcentaje

Alto 2 9.52%
Medio 15 71.43%
Bajo 4 19.05%
Total general 21 100.00%

Nota: Microsoft Excel 2016

Figura 7. Diagrama de barras de la dimension Comportamientos laborales
contraproducentes
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Segun la tabla 7 y figura 7, se puede observar que la dimension Comportamientos
laborales contraproducentes obtiene el resultado de alto segun el 9,52% de los
encuestados. De otra informacién se tiene que, el 71,43% indic que es de nivel medio

y el 19,05% sefal6 que es bajo.
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4.2 Analisis Inferencial

Veiga et al (2020) indica que este analisis otorga herramientas que nos permitiran
evaluar de forma sistematica y mas eficiente la interpretacion de resultados a la
adaptacién de tres herramientas inferenciales, tales como intervalos de confianza, la

probabilidad y el test de hipotesis.

Tabla 8. Grado de relacion segun coeficiente de correlacion Rho Spearman

Rango Relacion
-0.76 a -1.00 Correlacion negativa muy fuerte y perfecta
-0.51a-0.75 Correlacién negativa moderada y fuerte
-0.26 a -0.50 Correlacion negativa debil
-0.01 a-0.25 Correlacion negativa escasa o nula

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.25 Correlacion positiva escasa o nula
+0.26 a +0.50 Correlacién positiva débil
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva moderada y fuerte
+0.76 a +1.00 Correlacion positiva muy fuerte y perfecta

Nota: Elaboracion propia, basada en Martinez et al (2009)
Nivel de significancia

Para la regla de decisién se tiene que: Si la significancia bilateral es menor e igual a
0,05 se rechaza la Hipétesis nula (HO) y se acepta la Hipétesis alterna (H1). Si la

significancia bilateral es mayor 0,05 se acepta la HO y se rechaza la H1.
Prueba de hipo6tesis general

HO: No existe relacion directa entre la seleccién de personal y rendimiento laboral en
el area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Peri S.A.C, Lima,
2022

H1: Existe relaciéon directa entre la seleccion de personal y rendimiento laboral en el

area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Peru S.A.C, Lima, 2022
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Tabla 9. Correlacion entre seleccidon de personal y rendimiento laboral

Correlaciones
Selecci6 Rendimiento

n de Laboral
Personal
Rho de Seleccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,908™
Spearman de Personal = Sig. (bilateral) . ,000
N 21 21
Rendimiento  Coeficiente de correlacion ,908™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 21 21

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

Para la tabla 9 se observa una significancia de valor 0,000 la cual es menor a 0.05,
por ende, se refuta la hipétesis nula y se aprueba la hipétesis alterna; entonces se
puede indicar que si existe relacion directa entre la seleccion de personal y rendimiento
laboral en el area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pera S.A.C,
Lima, 2022. De igual forma el grado de correlacion fue de .908 indicando una

correlacion positiva muy fuerte.
Prueba de hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion directa entre las habilidades individuales y el rendimiento
laboral en el area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Peru
S.A.C, Lima, 2022.

H1: Existe relacion directa entre las habilidades individuales y el rendimiento laboral
en el area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pert S.A.C, Lima,
2022.
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Tabla 10. Correlacién entre habilidades y rendimiento laboral

Correlaciones

Habilidades

Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000
Spearman Individuales  Sig. (bilateral) :
N 21

Rendimiento = Coeficiente de correlacion ,839"

Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 21

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

Rendimiento
Laboral

,839™

,000

21

1,000

21

Segun la tabla 10 se observa una significancia de valor 0,000 la cual es menor a 0.05,

por ende, se refuta la hipdtesis nula y se aprueba la hipotesis alterna; entonces se

puede indicar que si existe relacion directa entre las habilidades individuales y

rendimiento laboral en el &rea de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus

Perd S.A.C, Lima, 2022. De igual forma el grado de correlacion fue de .839 indicando

una correlacion positiva muy fuerte.

Prueba de hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion directa entre las competencias individuales y el rendimiento

laboral en el area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pert S.A.C,

Lima, 2022.

H1: Existe relacion directa entre las competencias individuales y el rendimiento laboral

en el area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Perd S.A.C, Lima,

2022.
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Tabla 11. Correlacién entre competencias individuales y rendimiento laboral

Correlaciones

Competencias Rendimiento

Individuales Laboral
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,842™
Spearman  Individuales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 21 21
Rendimiento Coeficiente de ,842™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 21 21

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

Para la tabla 11 se observa una significancia de valor 0,000 la cual es menor a 0.05,
por ende, se refuta la hipotesis nula y se aprueba la hipétesis alterna; entonces se
puede indicar que si existe relacion directa entre las competencias individuales y
rendimiento laboral en el &rea de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus
Pert S.A.C, Lima, 2022. De igual forma el grado de correlacién fue de .842 indicando

una correlacion positiva muy fuerte.
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V DISCUSION

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre la Seleccion de personal y rendimiento laboral en el area de inventarios tiendas
de la empresa Superdeporte Plus Perd S.A.C, Lima, 2022. Por lo cual para lograr la
meta establecida se planted una prueba de hipétesis, alcanzando una sig. de 0.000
siendo este valor menor a 0.05, optandose por rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alterna; ademas de obtener un resultado que tuvo como grado de correlacion
de .908, indicando segun parametros establecidos una correlacion positiva muy fuerte.
De esta manera y con la base expuesta se puede afirmar que si existe relacion directa
entre la seleccion de personal y rendimiento laboral en el &rea de inventarios tiendas
de la empresa Superdeporte Plus Pert S.A.C, Lima, 2022. De otro lado se menciona
la opinidn brindad por los encuestados, de los cuales un 85.71% de ellos sostiene que
la seleccion de personal es regular y de igual forma un 85.71% indica que el

rendimiento laboral dentro de la organizacion es regular.

En consideracion a la investigacion, podemos mencionar a Huanca (2020), en
su estudio de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, nivel correlacional y disefio no
experimental, tomando como base los conceptos de Chiavenato, el cual sostiene la
importancia de la seleccion de personal para la eleccion del personal idoneo para la
empresay que pueda contribuir al cumplimiento de las metas propuestas; con un grado
de correlacion de .412 y sig. de 0.024, denota una correlacion positiva moderada entre
la seleccion de personal y el rendimiento laboral, por lo que concluye que existe
relacion entre ambas variables y que una éptima seleccion de personal dard como
resultado un éptimo rendimiento laboral en la empresa. De otro lado tenemos la
investigacion de tipo aplicada de (Villar & Hinostroza, 2020), de nivel correlacional y
de disefo no experimental; con un grado de correlacion de .570y sig. de 0.000, denota
una correlacion positiva media entre la seleccion de personal y el rendimiento laboral,
por lo que concluye también que existe relacion entre ambas variables; cabe
mencionar que los autores basan su estudio también en los conceptos de Chiavenato
en el caso de la seleccion de personal y respecto al rendimiento laboral optan por el

modelo tedrico de Murphy para apoyarse en las dimensiones expuestas en su
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investigacion. Se comparan también los resultados obtenidos por (Rodriguez, 2019),
en la investigacion realizada por su parte, de enfoque cuantitativo y de tipo aplicada,
haciendo uso a su vez de un disefio no experimental y de nivel correlacional; siendo la
muestra de estudio un total de 47 participantes; se puede mencionar el apoyo del
investigador en autores como Elton Mayo y Max Weber, con sus respectivos modelos
tedricos que sostienen la importancia de la seleccidén de personal en las instituciones,
ya que son las capacidades de estos los que definen si es que el candidato es apto
para poder suplir el perfil establecido o puesto en vacante por la empresa. Dentro de
los resultados obtenidos por la investigadora concluye que existe que la seleccion de
personal se relaciona de manera significativa con el rendimiento laboral, obteniendo
un resultado de Chi cuadrado calculado de X2c¢=8.266, para la corroboracién de la
hipoétesis. Para finalizar podemos contrastar los resultados obtenidos por Portuondo
(2018) en su investigacion de un disefio no experimental, de nivel descriptivo
correlacional y corte transversal; siendo la muestra de estudio un total de 150
participantes. Dentro de los resultados obtenidos por el investigador se obtiene un
grado de correlacién de .616 y sig. 0.000; concluyendo que existe una correlacion

positiva significativa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral.

Respecto al primer objetivo especifico de la presente investigacion se planteo,
determinar la relacién existente entre las habilidades individuales y el rendimiento
laboral en el area de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pert S.A.C,
Lima, 2022. Por lo cual para lograr el objetivo establecido se efectu6 una prueba de
hipétesis, alcanzando una sig. de 0.000 siendo este valor menor a 0.05, optandose por
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna; ademas de obtener un
resultado que tuvo como grado de correlacién de .839, indicando segun parametros
establecidos una correlacion positiva muy fuerte. De esta manera y con la base
expuesta se puede afirmar que si existe relacion directa entre las habilidades
individuales y rendimiento laboral en el area de inventarios tiendas de la empresa
Superdeporte Plus Perd S.A.C, Lima, 2022. De otro lado se menciona la opinion
brindad por los encuestados, de los cuales un 80.95% de ellos sostienen que las

habilidades individuales son de caracter regular. Pérez (2020) coincide con lo expuesto
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en su investigacion de enfoque cuantitativa, de tipo basico, nivel correlacional y de
disefio no experimental, con un grado de correlacion de .766 y sig. de 0.000, denota
una correlacion positiva considerable entre las habilidades humanas y el rendimiento
laboral; citando a Whetten y Cameron (2011) como teoria en sefalar que las
habilidades humanas son de suma importancia para alcanzar un trabajo en equipo
eficaz y que favorece el desempeiio y rendimiento laboral hacia el cumplimiento de los
objetivos. Asimismo, también coincide (Cruz, 2018) en su investigacion de tipo basica,
nivel correlacional, disefio no experimental y de enfoque cuantitativo; con un grado de
correlacion de .408 y sig. de 0.002, denota una correlacién positiva media entre las
habilidades individuales y la satisfaccion laboral. Adicionalmente se puede realizar una
comparativa con los resultados obtenidos por (Ledn, 2018) con su investigacion de
disefio no experimental, de nivel correlacional y de tipo aplicada, haciendo uso de un
enfoque cuantitativo; siendo la muestra de estudio un total de 35 participantes,
utilizando como instrumento el cuestionario. Menciona el uso de la teoria de Ibafiez
(2011), la cual menciona lo fundamental que resulta la decision de la seleccion del
personal mediante procesos técnicos que permitan encontrar al colaborador indicado
para que pueda ejercer las funciones del cargo designado. De la informacién brindada
por los colaboradores en la investigacion se concluye que existe una correlacion
positiva moderada entre las habilidades individuales y el desempefio laboral, teniendo

como grado de correlacion .504 y sig. de 0.002.

Correspondiendo al segundo objetivo especifico de la presente investigacion se
planted, determinar la relacion existente entre las competencias individuales y el
rendimiento laboral en el &rea de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus
Pert S.A.C, Lima, 2022. Por lo cual para lograr el objetivo establecido se efectué una
prueba de hipoétesis, alcanzando una sig. de 0.000 siendo este valor menor a 0.05,
optandose por rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna; ademas de
obtener un resultado que tuvo como grado de correlacion de .842, indicando segun
parametros establecidos una correlacion positiva muy fuerte. De esta manera y con la
base expuesta se puede afirmar que si existe relacion directa entre las competencias

individuales y rendimiento laboral en el area de inventarios tiendas de la empresa
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Superdeporte Plus Perd S.A.C, Lima, 2022. De otro lado se menciona la opinion
brindada por los encuestados, de los cuales un 71.43% de ellos sostienen que las
competencias individuales son de caracter regular. Coincidiendo con lo expuesto
tenemos a (Moreno, 2018) en su estudio, de enfoque cuantitativa, de tipo aplicada,
nivel correlacional y de disefio no experimental; con un grado de correlacion de .700 y
sig. de 0.000, denota una correlaciébn positiva moderada y fuerte entre las
competencias y la productividad laboral; por lo que concluye que las competencias
inciden en cambios favorables dentro de la productividad laboral, la cual se puede
considerar relacionada con el rendimiento en la tarea, quien se encuentra incluida
como una de las dimensiones del rendimiento laboral segin el modelo tedrico de
Murphy. Se comparan también en este objetivo especifico, los resultados obtenidos
por (Rodriguez, 2019), en la investigacion realizada por su parte, de enfoque
cuantitativo y de tipo aplicada, haciendo uso a su vez de un disefio no experimental y
de nivel correlacional; siendo la muestra de estudio un total de 47 participantes; se
puede mencionar el apoyo del investigador en autores como Elton Mayo y Max Weber,
con sus respectivos modelos tedricos que sostienen la importancia de la seleccion de
personal en las instituciones, ya que son las capacidades de estos los que definen si
es que el candidato es apto para poder suplir el perfil establecido o puesto en vacante
por la empresa. De la informacion brindada por los colaboradores en la investigacion
se concluye que existe una correlacion positiva considerable entre las competencias y
el desempefio laboral, obteniendo un resultado de Chi cuadrado calculado de
X2c=8.266, para la corroboracion de la hipoétesis.
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VI CONCLUSIONES

Primera

Respecto al objetivo general, se determind la relacion entre la seleccion de personal y
rendimiento laboral en el &rea de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus
Perd S.A.C, Lima, 2022, donde se pudo determinar que existe relacion directa entre la
seleccion de personal y rendimiento laboral en el area de inventarios tiendas de la
empresa Superdeporte Plus Pera S.A.C, Lima, 2022, teniendo un sig. bilateral menor
a 0.05 (Sig.=0.00) y el grado de correlacion de .908 indicando una correlacion positiva
muy fuerte; por lo que se puede inferir que estableciendo una buena seleccion de
personal se incrementa también el rendimiento laboral del colaborador dentro de la

empresa.
Segunda

En cuanto al primer objetivo especifico, se determiné que si existe relacion directa
entre las habilidades individuales y rendimiento laboral en el area de inventarios
tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pera S.A.C, Lima, 2022, teniendo un sig.
bilateral menor a 0.05 (Sig.=0.00) y el grado de correlacion de .839; lo que se traduce
en una correlacion positiva muy fuerte; infiiendo que mientras mejores habilidades

demuestren los colaboradores, el rendimiento laboral sera favorable.
Tercera

Respecto al segundo objetivo especifico, se determind que si existe relacion directa
entre las competencias individuales y rendimiento laboral en el area de inventarios
tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pert S.A.C, Lima, 2022, teniendo un sig.
bilateral menor a 0.05 (Sig.=0.00) y el grado de correlacion de .842 indicando una
correlacion positiva muy fuerte; por lo que se puede concluir la importancia de las
competencias individuales del colaborador, ya que mientras se posean las necesarias
para el puesto del trabajo, mejorara el rendimiento laboral de este dentro de la

organizacion.
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VIl RECOMENDACIONES
Primera

Se recomienda a la jefa del area de Desarrollo Humano Organizacional de la empresa
Superdeporte Plus Perd S.A.C. en conjunto con su equipo de trabajo, reestructurar el
perfil utilizado dentro del proceso de seleccion de personal para el area de inventarios
tienda, para obtener el personal adecuado con el objetivo de poder identificar las
habilidades y competencias individuales que permitan incrementar el rendimiento
laboral dentro de la organizacion y poder obtener indicadores de desempefio
satisfactorios los cuales puedan ser reflejados en las operaciones de la empresa.

Segunda

Asimismo, se sugiere a los jefes directos de las areas de la empresa Superdeporte
Plus Peru S.A.C., poder realizar capacitaciones e inducciones al personal para
desarrollar aptitudes que permitan tomar decisiones y promover un mejor rendimiento

laboral dentro de la organizacion.
Tercera

Se recomienda a la jefa del &rea de Desarrollo Humano Organizacional de la empresa
Superdeporte Plus Pertu S.A.C. y a su equipo de trabajo, establecer parametros mas
especificos en la medicién de los conocimientos donde resalte la experiencia del
colaborador, asi como herramientas mas acordes que permitan medir la destreza del

postulante al puesto de trabajo.
Cuarta

Se recomienda para futuras investigaciones optar por una investigacion mixta con
enfoque cuantitativo — cualitativo, utilizando otro instrumento de recoleccion de datos
para recopilar informacion, entre ellos se recomienda la entrevista individual a cada

colaborador para obtener resultados mas precisos.
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ANEXOS
ANEXO 1 MATRIZ OPERACIONAL

. . ESCALA DE
Variable DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADOR MEDICION
Aptitud
Habilidades
Consiste en encontrar a los Individuales
candidatos mas adecuados con el fin c idad
de aumentar o mantener la eficacia apacida
Seleccion de | dela organizacion, para ello se centra
Personal en las habilidades y competencias
|nd|V|dpaIes bajo el perfil de_pue_gto Conocimiento
requerido por la organizacion. _
Chiavenato (2011, p 144) Competencias
Individuales
Destreza
Logro
Rendimiento en el Ordinal
contexto
Planificacion
Segun (Murphy 1990, citado por
Gabini p. 270) menciona lo siguiente: Efectividad

Rendimiento
Laboral

“Como grupo de conductas que son
importantes para las metas de la
organizacion o para la unidad
organizativa en la que el individuo
trabaja”

Rendimiento en la
tarea

Pro actividad

Comportamientos
laborales
contraproducentes

Comentarios
negativos

Incumplimientos de
normas




ANEXO 02 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

VARIABLE 1: Seleccion de Personal

Dimension 1: Habilidades individuales

TA

Las habilidades son indispensables para demostrar la aptitud frente al puesto de
trabajo.

Se consideran habilidades personales como parte indispensable del proceso de
seleccion.

El proceso de induccion es mas efectivo si el colaborador muestra habilidades que
permita desarrollar cada proceso de manera eficiente.

Es indispensable tener la capacidad necesaria para aprender los procesos
operativos

Es favorable para el operario tener la capacidad de aprender y desarrollar nuevas
habilidades que le permitan iniciar una linea de carrera dentro de la empresa.

Es necesario que el colaborador cuente con la capacidad de asumir nuevos retos
dentro de la organizacion y aportar los conocimientos adquiridos.

Dimension 2: Competencias individuales

TA

Se miden los conocimientos técnicos para el perfil seleccionado segtn los procesos
del area de inventarios.

Se mide los conocimientos del colaborador frente a la comprension de los procesos

. en el area de inventarios.

9 Los conocimientos del colaborador deben estar apoyados en la experiencia laboral
previa para el cumplimiento de procesos en el area.

10 Se mide la destreza de los postulantes en relacion a la toma de decisiones en el
area de inventarios.

11 Se miden las destrezas de los postulantes para plantear soluciones en el area de
inventarios.

12 Es importante tener la destreza motriz para el cumplimiento de las funciones del

area de inventarios.




VARIABLE 2: Rendimiento Laboral

Dimensién 3: Rendimiento en el contexto

TD

TA

13

El reconocimiento de los logros obtenidos por el personal mejora
significativamente su rendimiento laboral.

14

Es importante mantener un buen rendimiento laboral para lograr una linea de
carrera en la empresa.

15

El reconocimiento de logros a los colaboradores se otorga de manera
meritocratica.

16

La planificacién se realiza acorde a los recursos de la empresa con el fin de cumplir
con ellos dentro de los plazos establecidos.

17

Existen factores externos que ponen en riesgo la planificacién realizada.

18

La planificacién del area de inventarios tiendas se cumple de manera efectiva
frente a los procesos establecidos.

Dimensién 4: Rendimiento en la tarea

TD

TA

19

La efectividad del colaborador esta relacionada de manera directa al nivel de su
experiencia.

20

Las condiciones de trabajo son adecuadas para lograr la efectividad en el proceso.

21

Se dispone de las condiciones necesarias para realizar un proceso efectividad.

22

Se asumen responsabilidades para mejor el desempefio personal.

23

Una vez culminado sus procesos asignados se buscan otros procesos a realizar por
iniciativa.

24

Existe iniciativa de los colaboradores en la solucion de los problemas que se
presenten en el area.

Dimensién 5: Comportamientos laborales contraproducentes

TD

TA

25

Los comentarios negativos son frecuentes en el drea de trabajo.

26

Los comentarios negativos alteran la tranquilidad del 4rea.

27

Los rumores o broma se consideran como comentarios negativos dentro del area.

28

El incumplimiento de las normas es correctamente sancionables dentro del area de
trabajo.

29

El incumplimiento de las normas establecidas por algunos compafieros contribuyen
a la indisposicién de los demds colaboradores

30

El incumplimiento de las normas afecta el rendimiento laboral de los colaboradores
de la organizacién.




ANEXO 3: EVIDENCIA Y PROCEDIMIENTO DE VALIDEZ
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LUNA GAMARRA, MAGALY ERICKA :;Lccigc;:g? IEonp;D::-l:;l?‘SF:i‘;?ON UNIVERSIDAD MACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS
DNI 09629458 P ' PERU

Modalidad de estudios: -

MAGISTER EN EDUCACION
COM MENCION EN DOCENCIAY GESTION EDUCATIVA

Fecha de diploma: 20007715 . .
LUNA GAMARRA, MAGALY ERICKA Modalidad de estudios: PRESENCIAL UMNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLE]O

DNI 09629458 PERU

Fecha matricula: 5in informacion (F*+)
Fecha egreso: 5in informacian (*%*)

DOCTORA EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 12/11/18
LUNA GAMARRA, MAGALY ERICKA Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DMI 09629458 PERU
Fecha matricula: 28/08/2015
Fecha egreso: 19/08/2018



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “SELECCION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL AREA DE INVENTARIOS TIENDAS DE LA EMPRESA SUPERDEPORTE PLUS PERU S.A.C, LIMA, 2022”
Apellidos y nombres del investigador: Carlos Hugo Pérez Coronado

Apellidos y nombres del investigador: Helson Daniel Zeballos Eyzaguirre

Apellidos y nombres del experto: Dr. David Fernando Aliaga Correa

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA i | e |
1. Las habilidades son indispensables para demostrar la aptitud frente X
al puesto de trabajo.
Aptitud 2. Se consideran habilidades personales como parte indispensable del X
proceso de seleccion.
3. El proceso de induccién es mas efectivo si el colaborador muestra X
habilidades que permita desarrollar cada proceso de manera eficiente.
Habilidades 4.Es indispensal:)le tener la capacidad necesaria para aprender los X
procesos operativos
individuales 5. Es favorable para el operario tener la capacidad de aprender y
Capacidad desarrollar nuevas habilidades que le permitan iniciar una linea de TA = Total X
carrera dentro de la empresa. Acuerdo
6. Es necesario que el colaborador cuente con la capacidad de asumir A = Acuerdo
Seleccion de nuevos retos dentro de |a organizacion y aportar los conocimientos = iiiforente X
Personal adquiridos.
7. Se miden los conocimientos técnicos para el perfil seleccionado D = Desacuerdo X
| segun los procesos del area de inventarios. TD = Total
Conocimiento | 8- ¢ Mide los conocimientos fiel colat?orador frente a la comprension | desacuerdo X
de los procesos en el drea de inventarios.
9. Los conocimientos del colaborador deben estar apoyados en la X
Competencias experiencia laboral previa para el cumplimiento de procesos en el drea.
individuales 10. Se mide la destreza de los postulantes en relacién a la toma de X
decisiones en el area de inventarios.
Desleri 11. Se‘miden !as destrgzas de los postulantes para plantear soluciones X
en el area de inventarios.
12. Es importante tener la destreza motriz para el cumplimiento de las X
funciones del area de inventarios.
Fecha: 14 /05 /2022
i Correa

DNI: 27168879




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

' Titulo de la investigacion: “SELECCION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL AREA DE INVENTARIOS TIENDAS DE LA EMPRESA SUPERDEPORTE PLUS PERU S.A.C, LIMA, 2022"

Apellidos y nombres del investigador: Carlos Hugo Pérez Coronado

| Apellidos y nombres del investigador: Helson Daniel Zeballos Eyzaguirre

 Apellidos y nombres del experto: Dr. David Fernando Aliaga Correa

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE |  SUGERENCIAS

13. El reconocimiento de los logros obtenidos por el personal mejora significativamente su
rendimiento laboral.

Logro 14. Es importante mantener un buen rendimiento laboral para lograr una linea de carrera en la
empresa.

Rendimiento en el 15. El reconocimiento de logros a los colaboradores se otorga de manera meritocratica.

contexto 16. La planificacién se realiza acorde a los recursos de la empresa con el fin de cumplir con
ellos dentro de los plazos establecidos.

Planificacion 17. Existen factores externos que ponen en riesgo la planificacion realizada.

18. La planificacién del drea de inventarios tiendas se cumple de manera efectiva frente a los
procesos establecidos.

x |IxX| X x| X

19. La efectividad del colaborador esté relacionada de manera directa al nivel de su PR
experiencia. Acuerdo

Efectividad

20. Las condiciones de trabajo son adecuadas para lograr la efectividad en el proceso. A = Acuerdo

Rendimiento 21. Se dispone de las condiciones necesarias para realizar un proceso efectividad. | = Indiferente

Laboral Rendimiento en la

22.Se as responsabilidades para mejor el d pefio personal. D = Desacuerdo

tarea

X IX[X|x| X

23. Una vez culminado sus procesos asignados se buscan otros procesos a realizar por TD = Total
Proactividad | iniciativa. desacuerdo

24. Existe iniciativa de los colaboradores en la solucién de los problemas que se presenten en
el drea.

25. Los comentarios negativos son frecuentes en el drea de trabajo.

: 26. Los comentarios negativos alteran la tranquilidad del érea.

27. Los rumores o broma se consideran como comentarios negativos dentro del érea.

Compor S i ble dentro del drea de trabajo.

lehorales 28. El incumplimiento de las normas es correctamente sanc
e 29. El incumplimiento de las normas establecidas por algunos compafieros contribuyen a la
coRtraproducentes | ‘Inc deumpnotmas“ mentos indisposicién de los demas colaboradores

XXX X |x| X

30. El incumplimiento de las normas afecta el rendimiento laboral de los colaboradores de la
organizacién.

Firma

rto: |
z_ o Fecha: 14 /05 / 2022
a Correa
DNI: 27168879




GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

LICENCIADO EN ADMIMISTRACION -
ALIAGA CORREA, DAVID FERNANDO UMIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
! Fecha de diplema: 15/07/1999 !

DNI 27168879 Modalidad de estudios: - PERU
BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Fecha de diplema: 11/03/1999
ALIAGA CORREA, DAVID FERNANDO Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJQ
DMI 27168879 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informacion (¥**)
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS MBA
Fecha de diploma: 03/05/2013
ALIAGA CORREA, DAVID FERNANDO Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DMI 27168879 PERU
Fecha matricula: Sin informacidn (¥**)
Fecha egreso: Sin informacion (*#+%)
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 20/07/15
ALIAGA CORREA, DAVID FERNANDOD Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DMI 27168879 PERU
Fecha matricula: Sin informacian (*¥**)
Fecha egreso: Sin informacion (*#+%)
DOCTOR EN ADMINISTRACION
Fecha de diplema: 06/05/17
ALIAGA CORREA, DAVID FERNANDO Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DMI 27168879 PERU

Fecha matricula: 10/01/2015
Fecha egreso: 25/07/2016



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “SELECCION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL AREA DE INVENTARIOS TIENDAS DE LA EMPRESA SUPERDEPORTE PLUS PERU S.A.C, LIMA, 2022"

Apellidos y nombres del investigador: Carlos Hugo Pérez Coronado

Apellidos y nombres del investigador: Helson Daniel Zeballos Eyzaguirre

Apellidos y nombres del experto: Mg. Jorge Arturo Zapana Ruiz

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Si NO OBSERVACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
1. Las habilidades son indispensables para demostrar la aptitud frente
al puesto de trabajo. X
Apit 2. Se consideran habilidades personales como parte indispensable del
proceso de selecciéon. X
3. El proceso de induccion es mas efectivo si el colaborador muestra
habilidades que permita desarrollar cada proceso de manera eficiente. X
212 4, Es indispensable tener la capacidad necesaria para aprender los
Habilidades k: g 2 3 3
procesos operativos X
individuales 5. Es favorable para el operario tener la capacidad de aprender y
T desarrollar nuevas habilidades que le permitan iniciar una linea de TA = Total
carrera dentro de la empresa. Aruerdo X
6. Es necesario que el colaborador cuente con la capacidad de asumir g S
Seleccion de nuevos retos dentro de la organizacién y aportar los conocimientos :
oL = Indiferente
Personal adquiridos. X
- — — - D = Desacuerdo
7. Se miden los conocimientos técnicos para el perfil seleccionado
seg(n los procesos del drea de inventarios. TD = Total X
e 8. Se mide los conocimientos del colaborador frente a la comprension | desacuerdo
Conocimiento = : :
de los procesos en el area de inventarios. X
9. Los conocimientos del colaborador deben estar apoyados en la
Competencias experiencia laboral previa para el cumplimiento de procesos en el area. X
individuales 10. Se mide la destreza de los postulantes en relacién a la toma de
decisiones en el area de inventarios. X
bk 13, Se'miden las destr'ezas de los postulantes para plantear soluciones
en el area de inventarios. X
12. Es importante tener la destreza motriz para el cumplimiento de las
funciones del area de inventarios. X
Firma del experto:

Fecha: 14/05 /2022 JORGE ARTURO ZAPANA RUIZ
DNI 44078388
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS -MBA




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “SELECCION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL AREA DE INVENTARIOS TIENDAS DE LA EMPRESA SUPERDEPORTE PLUS PERU S.A.C, LIMA, 20227

Apellidos y nombres del investigador: Carlos Hugo Pérez Coronado

Apellidos y nombres del investigador: Helson Daniel Zeballos Eyzaguirre

Apellidos y nombres del experto: Mg. Jorge Arturo Zapana Ruiz

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA

Sl
CUMPLE

NO
CUMPLE

OBSERVACIONES /
SUGERENCIAS

Rendimiento en &l
contexto

Logro

13. El reconocimianto de los logros obtenidos por el personal mejora significativamente su
rendimiento laboral.

14. Es importante mantener un buen rendimiento laboral para lograr una linea de carrera en la
empresa.

15. El reconocimiento de logros a los colaboradores se otorga de manera meritocratica.

Planificacién

16. La planificacion se realiza acorde a los recursos de la empresa con el fin de cumplir con
ellos dentro de los plazos establecidos.

17. Existen factores externos que ponen en riesgo la planificacién realizada.

18. La planificacion del drea de inventarios tiendas se cumple de manera efectiva frente a los
procesos establecidos.

Rendimiento
Laboral

Rendimiento en la

tarea

Efectividad

19. La efectividad del colaborador esta relacionada de manera directa al nivel de su
experiencia.

20. Las condiciones de trabajo son adecuadas para lograr la efectividad en el proceso.

21. Se dispone de las condiciones necesarias para realizar un proceso efectividad.

Proactividad

22. Se asumen responsabilidades para mejor el desempefio personal.

23. Una vez culminado sus procesos asignados se buscan otros procesos a realizar por
iniciativa.

24, Existe iniciativa de los colaboradores en la solucién de los problemas que se prasenten en
el drea.

Comportamientos
laborales
contraproducentes

Comentarios
negativos

25. Los comentarios negativos son frecuentes en el drea de trabajo.

26. Los comentarios negativos alteran la tranguilidad del drea.

27. Los rumores o broma se consideran como comentarios negativos dentro del drea.

Incumplimientos
de normas

28. El incumplimiento de las normas es correctamente sancionable dentro del drea de trabajo.

29. El incumplimiento de las normas establecidas por algunos compafieros contribuyen a la
indisposicion de los demas colaboradores

30. El incumplimiento de las normas afecta el rendimiento laboral de los colaboradores de la
arganizacion.

TA =Total
Acuerdo

A = Acuerdo

I = Indiferente
D = Desacuerdo
TD = Total
desacuerdo

o | ||

-

AR AL

Firma del experto:

Fecha: 14 /05/ 2022 JORGE ARTURO ZAPANA RUIZ
DNI 44078388
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA
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Dr. David Fernando Aliaga Correa Aplicable
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ANEXO 4: INSTRUMENTOS DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Utilizaremos la tabla de confiabilidad segun el Alfa de Cronbach para poder interpretar

el valor del coeficiente de confiabilidad.

Tabla 12 Coeficiente de Confiabilidad

Rango Resultado
0,53 a menos nula confiabilidad
0,54 a 0,59 baja confiabilidad
0,60 a 0,65 confiable
0,66a0,71 muy confiable
0,72 a 0,99 excelente confiabilidad
1,00 perfecta confiabilidad

Fuente: Elaborado en Naupas, Valdivia, Palacios & Romero (2018)

Tabla 13. Alfa de Cronbach (Variable 1. Seleccion de Personal)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
821 12

Segun lo detallado en la Tabla 13, el resultado del nivel de confiabilidad en el Alfa de
Cronbach, donde se consideran los 12 elementos del cuestionario de la primera
variable, es de un coeficiente igual a 0.821, perteneciente al rango de 0.72 a 0.99, lo
cual indica una “excelente confiabilidad”, denotando que el instrumento es confiable,

en base a lo expuesto en la Tabla 1.



Tabla 14. Alfa de Cronbach (Variable 2. Rendimiento Laboral)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,879 18

Por ultimo, en la informacion proporcionada por la Tabla 14, el resultado del nivel de
confiabilidad en el Alfa de Cronbach, donde se consideran los 18 elementos del
cuestionario de la segunda variable, es de un coeficiente igual a 0.879, perteneciente
al rango de 0.72 a 0.99, lo cual indica una “excelente confiabilidad”, denotando que el

instrumento es confiable, en base a lo expuesto en la Tabla 12.



ANEXO 5: CARTA DE AUTORIZACION

Lima, 25 de Mayo de 2022

Sefiores de SUPERDEPORTE PLUS PERU SAC,

Por medio de la presente, yo Carlos Hugo Pérez Coronado, estudiante de la carrera de
administracion, en la Universidad César Vallejo, cursando el X ciclo de la carrera de

administracion, bajo asescramiento de la Dra. Magaly Ericka Luna Gamarra.

Solicite autorizacion para poder desarrollar mi tesis de investigacion, para la cual sera necesaria
la aplicacion de una encuesta para la recopilacion de datos entre los trabajadores del area de

inventarios tiendas.

El titulo de la tesis es “Seleccion de personal y rendimiento laboral en el drea de inventarios
tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pert 5. A.C Lima, 2022". En |a cual se estara realizando
Iz investigacion tedrica respecto a la seleccion de personal y el rendimiento laboral frente al
perfil de los candidatos para el area de inventarios tiendas, con el fin de conocer &l motivo por

el cual existe una alta rotacicn.

El objetivo principal de la tesis es analizar la relacian entre |a Seleccidn de personal y rendimiento

lzboral &n el érea de inventarios tiendas de la empresa Superdeporte Plus Pera S.AC.

Por lo tanto, ruego a usted la compresion y la amabilidad de otorgar el permiso para poder
realizar los pasos pertinentes dentro del desarrollo de la investigacion en el area de inventarios

tiendas de la empresa Superdeporte Plus Peri 5.A.C

La informacion propordonada por el personal, se mantendra confidencial y se utilizara

unicamente con fines académicos.

Agradeciéndole,

Atentamente,
Carlos Hugo Pérez Coronado
Supervisor de inventarios tiendas T e l14| Bty 0




Variable 1. Seleccién de Personal

ANEXO 6: MATRIZ DE DATOS

1. Las
habilidades son
indispensables
para demostrar
la aptitud frente

al puesto de
trabajo.

2. Se
consideran
habilidades
personales
como parte

indispensable
del proceso de
seleccion.

3. El proceso
de induccién es
mas efectivo si
el colaborador

muestra
habilidades
que permita
desarrollar
cada proceso
de manera
eficiente.

4. Es
indispensabl
e tener la
capacidad
necesaria
para
aprender los
procesos
operativos

5. Es favorable para
el operario tener la
capacidad de
aprendery
desarrollar nuevas
habilidades que le
permitan iniciar
una linea de
carrera dentro de
la empresa.

6. Es necesario que

el colaborador
cuente con la
capacidad de
asumir nuevos
retos dentro de la
organizacion y
aportar los
conocimientos
adquiridos.

7. Se miden los
conocimientos
técnicos para
el perfil
seleccionado
segun los
procesos del
area de
inventarios.

8. Se mide los
conocimientos
del colaborador
frente ala
comprension de
los procesos en
el drea de
inventarios.

9. Los
conocimientos
del colaborador
deben estar
apoyados en la
experiencia
laboral previa
para el
cumplimiento
de procesos en
el drea.

10. Se mide la
destreza de los
postulantes en
relacion a la
toma de
decisiones en
el drea de
inventarios.

11. Se miden
las destrezas
de los
postulantes
para plantear
soluciones en
el drea de
inventarios.

12. Es
importante tener
la destreza
motriz para el
cumplimiento de
las funciones del
area de
inventarios.

Participantes
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Variable 2. Rendimiento Laboral

14. Es
13.El importante
. L
de los logros un buen
k idos por el | rendi
personal mejora laboral para
significativamente | lograr una
su rendimiento linea de
laboral. carrera en
la empresa.

15. El
reconocimiento
de logros a los
colaboradores
se otorga de
manera
meritocratica.

16. La
planificacion
se realiza
acorde a los
recursos de
la empresa
con el fin de
cumplir con
ellos dentro
de los plazos
establecidos.

17. Existen
factores
externos

que ponen

enriesgo la
planificacién
realizada.

18.la
planificacion
del drea de
inventarios
tiendas se
cumple de
manera
efectiva
frente a los
procesos
establecidos.

19.la
efectividad
del
colaborador
estd
relacionada
de manera
directa al
nivel de su
experiencia.

20. Las
ici 21.Se
condiciones .
de trabajo dispone de
son las 22. Se asumen
decuad dici bilidades
necesarias para mejor el
para lograr 4
la para desempefio
efectividad | "e2NZarun personal.
enel proceso
efectividad.
proceso.

23.Una
vez
culminado
sus
procesos
asignados
se buscan
otros
procesos
arealizar
por
iniciativa.

24, Existe
iniciativa de
los
colaboradores
en la solucién
de los
problemas
que se
presenten en
el drea.

25. Los
comentarios
negativos
son
frecuentes
enelarea
de trabajo.

26. Los
comentarios
negativos
alteran la
tranquilidad
del drea.

27. Los
rumores o
broma se
consideran
como
comentarios
negativos
dentro del
area.

28.El
incumplimiento
de las normas
es

29.El
incumplimiento
de las normas
establecidas
por algunos

30.El
incumplimiento
de las normas
afectael

correct: te
sancionables
dentro del drea
de trabajo.

0s
contribuyen a
la indisposicién
de los demds
colaboradores

T
laboral de los
colaboradores
dela
organizacion.

Participantes
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ANEXO 7: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problemas Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Metodologia
Problema general Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Dimension 1:
¢Qué relacion existe | Determinar la relacién | Existe relacién directa|Seleccion de | Habilidades
entre la seleccion de|entre la Seleccibn de|entre  seleccion  de|personal Individuales
personal y rendimiento|personal y rendimiento|personal y rendimiento Dimension 2:
laboral en el area de|laboral en el area de|laboral en el area de Competencias
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