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RESUMEN 

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relación entre el proceso 

de selección de personal y el desempeño laboral de los trabajadores de una entidad 

financiera de Chimbote, 2023. La metodología empleada para el estudio estuvo bajo 

un tipo de investigación básica, presentando un enfoque cuantitativo y un diseño no 

experimental descriptivo correlacional y de corte transversal. La población con la 

que se trabajó constituyó a 23 trabajadores de la entidad bancaria. Posteriormente, 

tras el procesamiento estadístico efectuado, los hallazgos demostraron que la 

relación entre las variables selección de personal y desempeño laboral obtenida en 

la presente investigación es directa baja (0,272) lo cual estadísticamente no es 

significativa (0,209< 0,05), este resultado permite rechazar la hipótesis planteada 

en la presente investigación. Se llegó a la conclusión que un proceso de selección 

de personal deficiente tiene un impacto directo en el desempeño de los 

trabajadores. 

Palabras clave: Selección de personal, desempeño,  gestión de talento humano. 
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ABSTRACT 

The general objective of the study was to determine the relationship between 

the personnel selection process and the performance  of the workers of a financial 

entity in Chimbote,2023. The methodology used for the study was under a type of 

basic research, presenting a quantitative approach and a non-experimental 

descriptive correlational and cross-sectional design. The population with which we 

worked consisted of 23 workers of the bank. Subsequently, after the statistical 

processing carried out, the findings showed that the relationship between the 

variables of personnel selection and work performance obtained in the present 

investigation is directly low (0.272), which is not statistically significant (0.209 < 

0.05), this result allows us to reject the hypothesis raised in the present investigation. 

It was concluded that a poor personnel selection process has a direct impact on the 

performance of workers. 

Keywords: Personnel selection, perfomance, human talent management.
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, es primordial para el triunfo de toda empresa llevar a cabo 

un estratégico proceso de selección, ya que puede afectar directamente el 

desempeño. Una selección inadecuada puede generar problemas como la falta de 

habilidades y competencias, la falta de compromiso y la baja moral, lo que afecta la 

productividad y rentabilidad de la empresa. Además, una vez que los trabajadores 

han sido seleccionados, es crucial seguir promoviendo su desarrollo y rendimiento 

para potenciar sus habilidades y competencias, y así incrementar su productividad. 

Es esencial enfrentar los retos del proceso de selección de personal y formular 

estrategias eficaces que puedan optimizar las funciones de los trabajadores. 

De acuerdo con Robbins y Judge (2017), el desempeño laboral se define 

como la habilidad del empleado para satisfacer las expectativas y demandas del 

trabajo, y su capacidad para superar los estándares establecidos en términos de 

calidad, cantidad, tiempo y/o costo. Por otro lado, el proceso de selección de 

personal es un conjunto de técnicas y métodos que las organizaciones utilizan para 

identificar al candidato más apto para un puesto determinado (Ramírez, 2017). 

De acuerdo a un estudio llevado a cabo por El informe Hiring for Success 

,publicado conjuntamente por Hudson RPO y HRO Today Institute (2015), señala 

que las empresas que utilizan métodos de selección de personal basados en datos 

tienen un 15% menos de rotación de personal y un 5% más de retención de 

empleados que aquellas que no lo hacen". Así también, el 72% de las empresas 

utilizan entrevistas en persona como parte de su proceso de selección. El 50% de 

las empresas utilizan referencias laborales como parte de su proceso de selección. 

Entonces las empresas que utilizan métodos de selección de personal basados en 

datos tienen mayores posibilidades de retener y desarrollar a los empleados más 

adecuados para el trabajo, logrando que se consigan colaboradores más 

capacitados. 

En el plano internacional, World Economic Forum (2022), sugiere que existe 

una necesidad crítica para que las empresas respondan a la necesidad de sus 

empleados de crecer en sus carreras, puesto que un 27% de los trabajadores 

jóvenes encuestados indicaron que son extremadamente o muy propensos a buscar 
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un nuevo empleador en los próximos 12 meses, lo que sugiere que las empresas 

que no satisfacen las necesidades de desarrollo profesional de sus empleados 

tendrán dificultades para retener a su personal y atraer a nuevos empleados. 

Según el resultado de la encuesta de escasez de talento humano aplicada 

por ManpowerGroup (2018), se ha observado que muchos países enfrentan 

dificultades para encontrar y cubrir puestos vacantes, a pesar de no tener procesos 

de selección rigurosos. En concreto, trabajadores de Japón (89%), Rumania (81%) 

y Taiwán (78%) han reportado mayores obstáculos en este sentido. Por el contrario, 

en el Reino Unido (19%), Irlanda (18%) y China (13%), el reto para llenar puestos 

vacantes es menor. En Japón, este problema se intensifica debido a la escasez de 

trabajadores, el envejecimiento de la población y las limitaciones a la inmigración. 

En Rumania y Taiwán, se ha notado un incremento en la relocalización cercana y a 

distancia en los últimos años. Como consecuencia, el empleador se ve forzado a 

mantener algunos puestos sin cubrir, lo cual supone un riesgo para el crecimiento y 

la eficacia operativa en dichos países. 

A nivel nacional, según el Ministerio de trabajo y promoción de empleo 

(2018), el 43,4% de las grandes empresas (con 100 o más trabajadores) tienen 

dificultades para encontrar personal, en comparación con el 14,8% de las empresas 

más pequeñas (con 10 a 49 trabajadores). Esto sugiere que las grandes empresas 

tienen más dificultades para cubrir vacantes para puestos que pueden requerir 

habilidades específicas asociadas con el dinamismo empresarial. 

De acuerdo al BID (2019), en el país el 47% de las empresas tienen vacantes 

que son difíciles de llenar, y el 76% de estas se deben a la falta de habilidades de 

los candidatos. Esta escasez de habilidades calificadas puede tener un impacto 

relevante en las operaciones y la innovación de las empresas, y afecta 

aproximadamente a un tercio de las empresas. Además, se menciona que hay una 

escasez significativa de habilidades socioemocionales, especialmente para cargos 

directivos y gerenciales, así como para trabajadores de servicios y vendedores. Se 

sugiere que los postulantes a puestos de jefes y empleados también pueden tener 

dificultades para satisfacer los requisitos de habilidades de las empresas. 
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De acuerdo con el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) en 2018, Perú 

presenta un rezago en términos de productividad, calidad laboral e ingresos, ya que 

solo cuenta con el 0,49 de la productividad total de los factores de Estados Unidos. 

Esta situación coloca a Perú por debajo de otras naciones de la región, tales como 

México, Chile y Argentina. El BID sostiene que una de las causas fundamentales 

de esta baja productividad es la insuficiencia en el capital humano. 

En el contexto local, específicamente en el Banco Pichincha de Chimbote, 

de un proceso de selección se ha encontrado que existe un problema con respecto 

a la selección del personal debido a que se enfocan principalmente en la evaluación 

de la experiencia laboral y habilidades de los candidatos en una entrevista, pero no 

se integra un proceso de desarrollo de los trabajadores una vez contratados, lo que 

afecta la retención del personal calificado. Adicionalmente, la valoración del 

rendimiento laboral no se efectúa de forma correcta y se desatienden factores 

cruciales, tales como la productividad y el logro de objetivos, lo que resulta en la 

incorporación de personal no idóneo para el cargo. Adicionalmente, la ausencia de 

ventajas, como ganancias, puede influir en el contexto de los empleados y podría 

convertirse en un factor crucial en la consideración de buscar oportunidades 

laborales en otros sitios. En general, el problema radica en una falta de integración 

y desarrollo de los empleados en el proceso de selección, lo que afecta el 

rendimiento y la retención del personal , debido a que el proceso de selección es 

realizado por la misma institución bancaria que muchas veces no está debidamente 

capacitada para construir los perfiles profesionales y cumplir con un proceso de 

selección adecuado, como sí lo estaría una entidad que se encarga 

específicamente de reclutamiento. 

De acuerdo a lo expuesto, se tiene la siguiente formulación del problema: 

¿Cuál es la relación que existe entre el nivel de percepción del proceso de selección 

de personal y el desempeño de los trabajadores de una entidad financiera de 

Chimbote, 2023? 

Esta investigación se justifica desde una perspectiva teórica; ello a través de 

la revisión de la literatura ya existente, buscando crear un vínculo entre la teoría y 

la práctica. A nivel práctico, el estudio es relevante para el banco, ya que la 
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información generada permitirá determinar oportunidades en su proceso de 

selección de personal y su impacto en el desempeño laboral de sus trabajadores. 

Con los resultados obtenidos, el banco podrá tomar medidas concretas para su fase 

de identificación de personal adecuado, lo que va a aumentar la eficiencia y eficacia 

de su fuerza laboral. Así como detectar las fortalezas y debilidades de la empresa 

para proponer mecanismos de mejora continua. Además, el estudio es de utilidad 

para otras organizaciones del sector bancario. Socialmente, el estudio contribuye al 

progreso de la disciplina organizacional y a la sociedad en su conjunto, 

proporcionando nuevas perspectivas sobre la asociación de las variables en el 

sector bancario. Además, el estudio actúa como un punto de inicio para futuras 

investigaciones en este ámbito, lo que podría generar un efecto positivo en la toma 

de decisiones y políticas en otras organizaciones. 

Teniendo como objetivos específicos, identificar el nivel de percepción del 

proceso de selección de personal de una entidad financiera, identificar el nivel del 

desempeño de los trabajadores de una entidad financiera de Chimbote; establecer 

si la selección de personal se relaciona con la dimensión comportamientos; calcular 

la  relación entre la selección de personal y la dimensión habilidad; y relacionar la 

selección de personal con la dimensión resultados de una entidad financiera de 

Chimbote. Y así mismo como objetivo general  determinar la relación entre el 

proceso de selección de personal y el desempeño de los trabajadores de una 

entidad financiera de Chimbote, 2023. 

Como hipótesis se postula: Hi: Existe una relación significativa directa entre 

el proceso de selección de personal y el desempeño de los trabajadores de una 

entidad financiera de Chimbote, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En esta fase, se realizará una exploración de diversas teorías e 

investigaciones pertinentes en este ámbito. Se abordarán conceptos esenciales y 

se detallarán los aspectos más significativos vinculados al tema, con el propósito de 

suministrar una base sólida que respalde la evolución del estudio. 

Se identificó a Castro et al. (2020), teniendo como propósito diseñar un 

modelo de gestión de talento humano para mejorar el desempeño laboral de los 

empleados del Banco Solidario en Cuenca, Ecuador. Se utilizó un enfoque 

descriptivo con un enfoque cuantitativo, y se realizaron encuestas al personal de la 

entidad. Los resultados de la encuesta muestran que los empleados tienen una 

carga de trabajo excesiva, una baja remuneración salarial y una alta rotación de 

personal que impide el compromiso laboral. El estudio destaca implementar un 

modelo de gestión de talento humano eficiente para abordar los desafíos de 

comunicación, carga laboral, remuneración y rotación de personal en el Banco 

Solidario de Cuenca, Ecuador. El objetivo de este modelo es optimizar los procesos 

de reclutamiento, fidelización y el nivel de dedicación de los empleados, lo que 

puede resultar en una mejora notable en la eficiencia y operatividad general de la 

organización. Este estudio destaca llevar a cabo una correcta gestión de talento 

humano para enfrentar los desafíos específicos de comunicación, carga laboral, 

remuneración y rotación de personal en la institución. La implementación de este 

modelo puede tener un impacto positivo en la contratación, retención y compromiso 

laboral, lo que a su vez puede mejorar el rendimiento general y el funcionamiento 

del Banco. 

En tanto Paredes y Bustamante (2021), buscaron analizar la relación entre 

la gestión de talento humano y la satisfacción laboral en bancos de Guayaquil. La 

metodología utilizada fue de diseño correlacional. Aplicando un cuestionario a una 

población de 370 empleados y se obtuvo un valor significativo de 0.911 en el análisis 

de fiabilidad. Los resultados mostraron una correlación significativa entre las 

hipótesis con una estimación relevante p<0.05. Demostrando un vínculo positivo 

entre las variables, con valores absolutos de estimaciones factoriales de variables 

latentes mayores a 0.3. Estos hallazgos sugieren que una adecuada gestión de 
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talento humano puede tener un impacto positivo en la satisfacción laboral de los 

empleados en el contexto de los bancos de Guayaquil. Estos resultados pueden ser 

de utilidad para las organizaciones en la mejoría de sus prácticas de gestión de 

talento humano, lo que a su vez podría contribuir a un mayor bienestar y 

compromiso en los trabajadores en el entorno laboral bancario. El estudio 

proporciona evidencia sólida acerca de la asociación entre las mencionadas 

variables en un contexto bancario. 

Por su parte León (2020), buscó analizar la relación entre el proceso de 

selección de personal y su efecto en el desempeño laboral del personal de las 

Microfinancieras de México. Se trabajó con 13 Microfinancieras y se utilizaron 2 

guías diferentes de entrevista estructurada para recopilar la información necesaria. 

Los hallazgos demostraron que hay una correlación significativa entre las variables. 

Estas instituciones cuentan con procesos de selección y evaluación de empleados 

bien diseñados. Sin embargo, se identificó una falta de aplicación adecuada de las 

técnicas de selección, especialmente en la ausencia de una diferenciación de las 

mismas según los diferentes puestos vacantes. En este sentido, se propone la 

necesidad de implementar técnicas de selección diferenciadas para cada posición 

dentro de las Microfinancieras. Esto permitirá reclutar y seleccionar a los candidatos 

más adecuados, lo cual tendrá un impacto positivo y contribuirá a mejorar el 

funcionamiento general. En conclusión, se resalta la importancia de un proceso de 

selección de personal adecuado para mejorar el desempeño laboral. Los resultados 

revelan que, si bien las Microfinancieras tienen procesos de selección y evaluación 

bien diseñados, no aplican de manera efectiva las técnicas de selección, 

especialmente en términos de diferenciación según los diferentes puestos 

ofertados. 

También Rivera (2019), tuvo como objetivo principal analizar los 

procedimientos de reclutamiento y selección del personal en Ecuador. Se trató de 

un estudio descriptivo y se aplicó un instrumento en escala Likert de cinco 

alternativas de respuesta a una muestra de 11 personas. El análisis de los 

resultados reveló que la empresa no contaba con un adecuado proceso de 

selección, lo que podría llevar a contratar a personas sin conocer su perfil y, por lo 
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tanto, crear un ambiente de ensayo y error para descubrir a la persona idónea para 

una posición específica.  

Estos hallazgos señalan la importancia de contar con procedimientos de 

reclutamiento y selección bien establecidos y efectivos en las organizaciones. Un 

proceso de selección deficiente puede llevar a contratar empleados que no se 

ajusten correctamente a los requisitos del puesto, lo que a su vez puede afectar 

negativamente el desempeño y la eficiencia de la empresa. 

En el contexto nacional se identifica a Barba (2019), tuvo como objetivo 

establecer la relación entre el nivel de capacitación, las remuneraciones y el 

desempeño laboral de los colaboradores de un banco. La metodología empleada 

fue de tipo descriptivo, con la participación de 35 personas seleccionadas. Se aplicó 

un instrumento de 19 preguntas. Los resultados obtenidos permitieron conocer que 

respecto a la relación de las remuneraciones y el desempeño laboral, el 49% de 

estos considera que es muy alta, mientras que solo el 3% mencionó que es baja. 

Se concluye que con un Rho de 0,849  y un p – valor de 0,000. Los trabajadores 

perciben una alta asociación entre las remuneraciones y el desempeño laboral. 

Estos hallazgos subrayan la importancia de brindar una adecuada capacitación y 

una remuneración justa como factores clave para mejorar el rendimiento laboral en 

el contexto bancario. 

Por su parte Macavilca (2018), buscaron explorar la influencia del 

comportamiento organizacional en la productividad de los empleados. La 

investigación se distinguió por ser un análisis que empleó un diseño no experimental 

de correlación-causalidad. Se centró en una población de 97 colaboradores. Para 

realizar una selección adecuada de los participantes, se empleó un muestreo 

probabilístico estratificado, resultando en una muestra final de 78 colaboradores. 

Para la recolección de datos, se recurrió a instrumentos de medición específicos 

para las variables en cuestión. La evaluación demostró que el modelo logístico es 

relevante con un valor p inferior a 0,05, sugiriendo una buena adaptación a los datos 

(con una discrepancia con p menor a 0,05) y puede dar cuenta del 54,5% de la 

variable en estudio. Por consiguiente, se desestimó la hipótesis nula, concluyendo 
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que el comportamiento organizacional, en efecto, ejerce una influencia en el 

rendimiento laboral del personal. 

González (2022) en su investigación tuvo como propósito explorar la 

correlación entre las competencias digitales y el rendimiento laboral en los 

empleados del Banco de la Nación. Se llevó a cabo una investigación aplicada y 

descriptiva, basada en un enfoque cuantitativo y un diseño correlacional. La 

muestra se compuso de 30 empleados a quienes se les aplicaron dos encuestas 

diferentes. El análisis de los datos recopilados se realizó utilizando estadísticas 

descriptivas e inferenciales. Los resultados mostraron una correlación baja (,099) y 

no significativa (p=,603>,05) entre variables. Por lo tanto, se refutó la hipótesis inicial 

que sugería una relación alta y significativa entre estas dos variables en la muestra 

seleccionada. 

Del mismo modo Camacho y Herbias (2019), buscaron establecer la relación 

entre la selección de recursos humanos y el desempeño laboral de los 

colaboradores. Se utilizó un diseño correlacional, empleando el método deductivo y 

la técnica de encuesta. La muestra consistió en 78 colaboradores y se evaluaron 

diversas dimensiones, como la selección de personal, capacitación, competencias 

personales, trabajo en equipo y evaluación de desempeño. Al emplear Pearson 

para analizar los datos recopilados, se reveló una correlación positiva de 0.359. Los 

resultados obtenidos indicaron la importancia crucial de la selección de recursos 

humanos en el desempeño y el éxito de la empresa. En conclusión, se evidencia 

una relación significativa entre variables. Estos hallazgos subrayan la relevancia de 

implementar procesos de selección efectivos para asegurar la contratación de 

candidatos adecuados y mejorar el desempeño en el entorno laboral. 

Entre tanto Valenzuela (2022), analizaron cómo influye la gestión de recursos 

humanos en el desempeño laboral del Banco de la Nación en 2020. La muestra 

consistió en 163 profesionales del área de proyectos de la entidad. Se utilizó un 

cuestionario. Los resultados evidenciaron que el 21.4% de los participantes 

concordaron plenamente en que la gestión de los recursos humanos ejerce un 

efecto positivo en el desempeño laboral, de igual forma, un 25% estuvo en total 

acuerdo con esta afirmación. Con base en el coeficiente de Nagelkerke, se concluyó 
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que el 98.7% de la variabilidad en el desempeño laboral. Estos descubrimientos 

resaltan la necesidad de implementar estrategias y prácticas apropiadas de gestión 

de recursos humanos que fomenten el desarrollo y motivación de los empleados, 

contribuyendo de esta forma al éxito y la eficiencia de la organización. 

Por su parte Cubas et al. (2022), tuvieron como propósito conocer cómo se 

asocia la gestión de talento humano con el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos. Además, presentó un enfoque cuantitativo y correlacional, 

basándose en una muestra de 75 empleados administrativos. Según los resultados, 

el 54.7% de los participantes ha experimentado una mejora continua en sus 

expectativas y colaboración en equipo. Adicionalmente, el 50.7% de los 

participantes tiene la intención de integrarse en los planes de crecimiento y 

desarrollo profesional. En conclusión, se identificó una correlación significativa entre 

las dos variables examinadas (X2= 11.789) con un valor de p = 0.003, inferior a 

0.05, lo que indica significación estadística. Este estudio subraya la relevancia de 

identificar a los individuos correctos, mantener el talento existente y promover su 

desarrollo a través de programas de formación y mejora, fundamentados en su 

evaluación de rendimiento. 

Enseguida, se abordan diversas teorías y enfoques conceptuales. De esta 

manera, se busca proporcionar un marco teórico sólido que permita sustentar el 

desarrollo de este estudio y aportar nuevos conocimientos en el ámbito del proceso 

de selección de personal en el contexto del sector bancario en la ciudad de 

Chimbote. 

Inicialmente se aborda las teorías sobre la variable selección de personal, 

González (2015) selección de personal debe ser entendida como un procedimiento 

en la toma de decisiones buscando identificar a los candidatos con las habilidades 

y conocimientos adecuados según el perfil del puesto. Por lo tanto, es una función 

estratégica del área de recursos humanos. Según Snell y Bohlander (2013), la 

selección de personal se basa en una evaluación periódica (anual o bianual) del 

rendimiento del empleado en comparación con las exigencias del cargo, la cual se 

emplea para identificar las áreas que necesitan mejoramiento. 
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Entonces, la selección de personal es un procedimiento para elegir a 

empleados competentes y capacitados que se adapten a las necesidades y 

requisitos de trabajo, con una atención especial en el desempeño y el desarrollo 

(Ravina et al., 2019). 

Según Barreno y Romero (2022), las empresas deben adaptarse a cambios 

y mejorar el talento y habilidades de su recurso humano para lograr un mejor 

desempeño laboral y contribución a la empresa. Por su parte, Poggi y Macías (2022) 

señalan que los recursos humanos son clave para el éxito organizacional y deben 

ser considerados como elementos estratégicos en la visión de la organización. 

En la teoría de selección de personal, el proceso comienza con el 

requerimiento de personal, seguido del reclutamiento para atraer candidatos. 

Luego, la selección se encarga de identificar a los candidatos ideales, y finalmente, 

la inducción incorpora de manera oficial a aquellos seleccionados dentro de la 

estructura de la organización.. De este modo, la selección de personal es vista como 

un recorrido cohesivo desde la identificación de las necesidades hasta la integración 

efectiva de los nuevos empleados (Chiavenato, 2017). 

Escobedo y Andrade, como fueron citados en el estudio de Ramírez et al. 

(2019) sostienen que la gestión del talento humano se encuentra en el corazón de 

la administración de recursos humanos y habilidades, con el objetivo de incrementar 

el rendimiento de la entidad en cuanto a eficacia, eficiencia y productividad, a través 

de la dirección y explotación del capital humano. Además, argumentan que el 

talento humano es un recurso único y no fácilmente duplicable en otras empresas, 

lo cual subraya la importancia de formular estrategias específicas. Mientras tanto, 

Ramírez (2017) pone de manifiesto que la dirección del talento humano enfatiza las 

labores administrativas y operativas, lo que propicia a la organización tener en sus 

filas a trabajadores con habilidades ampliamente aplicables y competencias 

versátiles. 

En cuanto a las dimensiones de la variable selección del personal, esta se 

menciona a la estructura general de un proceso de selección, se acuerdo con 

Chiavenato (2017), el proceso esencial comprende la necesidad de personal, su 

reclutamiento, selección e incorporación. En cuanto a la primera dimensión, Dessler 
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(2015), es el procedimiento a través del cual la organización comunica al 

departamento de gestión de talento humano la disponibilidad de una vacante que 

necesita ser ocupada. Durante esta etapa, se proporcionan las especificaciones 

detalladas del perfil del candidato ideal, incluyendo las cualidades y habilidades 

necesarias, así como las tareas y responsabilidades que el ocupante del puesto 

tendrá que asumir. Es esencial que estos requerimientos sean definidos con 

precisión para garantizar que la persona seleccionada pueda cumplir con las 

demandas del puesto y contribuir eficazmente al logro de los objetivos de la 

organización. Este paso inicial en el proceso de contratación juega un papel crucial 

en la atracción y selección de candidatos idóneos para la empresa. 

En cuanto a la dimensión reclutamiento, Robbins et al. (2017), lo definen 

como el proceso que engloba la localización, identificación y fase de atracción de 

candidatos con capacidad para desempeñar el rol requerido. Este es un 

procedimiento estratégico que tiene por objetivo conectar con aquellos solicitantes 

que poseen las competencias y habilidades necesarias para cumplir con las 

demandas de la vacante. Este proceso es fundamental para asegurar que se 

congregue un grupo selecto de postulantes de alta calidad, de entre los cuales se 

seleccionará al más adecuado para ocupar el puesto en cuestión. En este sentido, 

Gómez et al. (2016) introducen una visión novedosa acerca del proceso de 

contratación. Plantean que este método, en su núcleo, es una actividad de 

comercialización. Desde este punto de vista, la contratación puede resultar más 

efectiva si se focaliza en el candidato, tratándolo como si fuera un cliente. Este 

enfoque que pone al candidato en el centro puede incrementar la eficiencia del 

proceso de contratación, generando un mayor interés y compromiso entre los 

aspirantes calificados. 

Respecto a la dimensión selección, Chiavenato (2017), después de 

completar la etapa de atracción, la organización procede a realizar un filtro 

preliminar entre los potenciales candidatos para un puesto específico. El objetivo 

principal de este paso es identificar al candidato más adecuado para la posición 

correcta. Este proceso de selección es esencial para asegurar que se elige a la 

persona más adecuada, que se espera que contribuya efectivamente al 

cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este sentido, Gómez et al. 
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(2016) señalan que el proceso de selección tiene un impacto relevante en la calidad 

general de los recursos humanos dentro de la organización. Argumentan que una 

contratación inapropiada puede derivar en problemas internos, incluyendo conflictos 

entre el personal a causa de errores cometidos por empleados no aptos. Por tanto, 

un proceso de selección efectivo es vital para mantener un entorno de trabajo 

armonioso y para garantizar que todos los empleados están dotados de las 

competencias y conocimientos necesarios para desempeñar sus roles de manera 

eficiente. 

Por último la dimensión inducción, que de acuerdo a Chiavenato (2017), 

menciona que incluso un proceso de reclutamiento y selección meticulosamente 

ejecutado no asegura por sí solo un desempeño efectivo del personal. La inducción 

juega un papel crucial en este aspecto. Su objetivo principal es orientar a los 

empleados sobre qué tareas deben realizar y cómo llevarlas a cabo de manera 

eficiente. En otras palabras, la inducción proporciona a los trabajadores las 

herramientas e información necesarias para desempeñar sus roles de forma 

adecuada. Adicionalmente, este proceso favorece la formación de lazos 

emocionales entre los empleados recién incorporados y la empresa, lo que puede 

incrementar la dedicación y la complacencia en el entorno laboral. 

En el ambiente empresarial, seleccionar al personal es considerado un 

componente esencial de los procesos productivos, ya que las características de los 

recursos humanos de una organización pueden influir en los resultados que obtiene 

(Gutiérrez, 2007, citado en Escobedo & Mancera, 2021). A pesar de que en teoría, 

la meritocracia es un principio fundamental en la sociedad capitalista, el favoritismo 

y nepotismo se han convertido en criterios comunes a la hora de contratar personal. 

Para evitar este tipo de prácticas y garantizar una selección pertinente, las 

empresas suelen basar su reclutamiento en las competencias laborales, utilizando 

diversos procedimientos de selección y verificación de referencias, entre otros. 

Habiendo explorado las teorías relacionadas con el proceso de selección de 

personal, a continuación se examinan las teorías referentes a la variable 

rendimiento laboral. Según Chiavenato (2017), el rendimiento laboral se define 

como la habilidad efectiva de los trabajadores dentro de una organización y es 
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fundamental para el triunfo de la compañía. El desempeño laboral es una variable 

crucial y ampliamente estudiada en la gestión industrial y el comportamiento 

organizacional (Carpini et al., 2017). Se refiere al comportamiento individual, que 

puede ser observado y que genera valor para la organización, contribuyendo así a 

los objetivos de la empresa (Campbell & Wiernik, 2015). 

Una teoría más centrada y elegida como representativa de la investigación, 

es la teoría de las expectativas de Vroom argumenta que el desempeño de un 

trabajador está enraizado en sus propias expectativas laborales, influenciando 

significativamente su avance personal y el cumplimiento de metas. Dicha teoría se 

entrelaza con las dimensiones de comportamientos, habilidades y resultados, 

sugiriendo que las expectativas modelan los comportamientos de un empleado, 

promoviendo a su vez el desarrollo de sus habilidades y la producción de resultados. 

Por tanto, las expectativas actúan como un dinamizador clave del comportamiento 

laboral, la adquisición de habilidades y la generación de resultados, contribuyendo 

al rendimiento del empleado y a la consecución de los objetivos de la organización. 

(Palomino, 2022). 

Acosta (2018) define el desempeño laboral como la evaluación individual de 

la habilidad y el esfuerzo de un empleado en la realización de sus tareas diarias y 

el cumplimiento de los objetivos establecidos, lo que puede mejorar la evaluación 

del desempeño laboral. Para mejorar el desempeño, se deben establecer objetivos 

específicos y seguir las políticas y procedimientos de la empresa. Según Robbins y 

Judge (2017), los gerentes tienen gran interés en el desempeño de la organización, 

que es el resultado de todas las actividades laborales llevadas a cabo por ésta. 

Aunque es un concepto complejo, es importante que los gerentes entiendan las 

causas que influyen en el desempeño organizacional. 

Ruiz et al. (2013), afirman que la motivación puede ser provocada por 

estímulos externos o internos y varía en cada persona debido a que las necesidades 

cambian de un individuo a otro, aunque el comportamiento motivacional es 

básicamente el mismo. Robbins y Judge (2017), definen el desempeño como el 

proceso de medir qué tan exitosa ha sido una organización en el logro metas 

laborales, y dar cumplimiento de objetivos estratégicos a nivel individual. 
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Snell y Bohlander (2013), sugieren que el desarrollo de un programa de 

evaluación efectivo en los colaboradores debe contar con la participación activa y 

especial de los gerentes de los departamentos operativos en el establecimiento de 

objetivos del programa, lo que aumenta la probabilidad de que los colaboradores 

acepten y estén satisfechos con la evaluación. Además, indican que, dependiendo 

de la complejidad del puesto, puede ser necesario involucrar a múltiples 

evaluadores para observar y evaluar adecuadamente el desempeño de un 

colaborador. 

En cuanto a las dimensiones, basándose en la teoría de Vroom, son Álvarez 

et al. (2018), quiénes postulan como dimensiones a comportamientos, habilidades 

y resultados. Respecto a la primera, se entiende como una colección de acciones y 

tareas llevadas a cabo voluntariamente por un colectivo de individuos. Estas 

acciones juegan un papel crucial en determinar el rendimiento global de una 

organización. Los indicadores de esta dimensión incluyen la puntualidad, una 

cualidad humana valorada en muchas culturas como una virtud y se utiliza en el 

entorno de trabajo para demostrar un fuerte sentido de dedicación y compromiso 

con las tareas asignadas.  

Por otro lado, la honestidad se considera un valor que promueve una 

conducta fundamentada en la sinceridad y la confiabilidad, resultando esencial para 

las relaciones interpersonales en el entorno de trabajo y el funcionamiento eficaz 

de la organización. En la misma línea, la responsabilidad sugiere un entendimiento 

y discernimiento entre lo que se considera ético e inapropiado, así como la habilidad 

y la disposición para actuar de acuerdo a la moral y la ética (Álvarez et al., 2018). 

Respecto a la dimensión habilidades, Roads and Mozer (2021), se 

encuentran referidas a la adquisición de conocimientos sobre las operaciones de la 

organización que, cuando se estimulan, pueden impulsar mejoras en el ambiente 

laboral. Entre los indicadores de esta dimensión se encuentra la facilidad de 

aprendizaje, que evalúa la habilidad de un individuo para entender y potenciar la 

asimilación de ideas, procesos, y otros elementos vinculados al rendimiento del 

aprendizaje humano. Asimismo, la capacidad de realización se refiere a la 

potencialidad que brinda a una persona la posibilidad de ganar experiencia y crecer 
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a nivel profesional (De Oliveira et al., 2018). Otro indicador es la creatividad, definida 

como la habilidad de las personas para generar ideas innovadoras que contribuyan 

a su desempeño (Garces, 2018). El liderazgo, por otro lado, es entendido como el 

proceso mediante el cual se ejerce influencia en el entorno laboral a través de 

valores y creencias definidas, conduciendo a una "visión" consensuada por los 

líderes que promueve el compromiso y la lealtad hacia la empresa y sus metas 

(Daniels et al., 2019). 

En última instancia, una dimensión adicional son los resultados, que se 

relacionan con la eficiencia o deficiencia en la producción de los empleados al 

desempeñar sus funciones y actividades, haciendo uso de menos recursos y tiempo 

(Gemechu, 2019). Un marcador para evaluar los resultados es la calidad del trabajo, 

que se refiere al nivel de excelencia con el que los empleados realizan sus tareas, 

apoyándose en sus competencias, habilidades y el grado de dificultad de la 

actividad. En cuanto a la atención al cliente, se alude a las acciones orientadas a 

complacer al cliente en base a su trato, expectativas y requerimientos, que inspiran 

su interacción con la empresa. Finalmente, la rapidez en la resolución de problemas 

permite evaluar la habilidad de las empresas para asistir a los clientes en la solución 

de sus retos de acuerdo a sus requerimientos (Murdifin et al., 2019). 

La relación entre la distribución salarial de los empleados y su efecto en el 

rendimiento es un tema de investigación amplio y activo, como destacan Bykova 

and Coates (2020). Las disparidades salariales significativas dentro de una 

institución pueden tener repercusiones significativas en su funcionamiento, como 

señalan Hall et al. (2019). Por lo tanto, varios estudios sugieren que es importante 

discutir públicamente la política salarial con los trabajadores de las instituciones, 

como mencionan Bustos (2020) y Maini et al. (2018). Al respecto, Godbless (2021), 

Parent et al. (2021) y Vahle et al. (2019), concuerdan en sus estudios sobre cómo 

evaluar la antigüedad del trabajador puede afectar su desempeño laboral. Las 

fluctuaciones en la fuerza laboral pueden interferir con los objetivos de las 

organizaciones, por lo que es importante fomentar la permanencia de los 

trabajadores para evitar que renuncien voluntariamente a sus trabajos, como 

argumenta Ugwu (2019). 
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Maleka et al. (2020), afirman que la capacitación continua de los empleados 

es crucial para garantizar un rendimiento óptimo en las organizaciones públicas. 

Según Tabiu et al. (2020), cuando los trabajadores mejoran sus habilidades dentro 

de su propia institución, experimentan un aumento en su nivel de autonomía y 

eficacia en el rendimiento de sus funciones. Un personal administrativo más 

capacitado académicamente en las entidades públicas puede propiciar un contexto 

evolutivo positivo para todos los servicios, según Nguyen and Tran (2020). 

Según Ledesma et al. (2020), la relación entre el salario y el desempeño 

laboral se basa en dos factores principales. El primero está directamente 

relacionado con el tipo de puesto y cómo se compara su salario con otros puestos 

laborales. El segundo factor está relacionado con la persona que ocupa el puesto, 

incluyendo su nivel educativo y su experiencia curricular, así como su experiencia 

profesional o académica (Armijos et al., 2019). Ravina et al. (2017) hacen hincapié 

en que en la presente era de economía globalizada e interconectada, se considera 

que los trabajadores con una educación avanzada desempeñan un papel 

fundamental. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: 

Fue de tipo descriptivo porque incluyeron la descripción, registro, 

interpretación y análisis de la naturaleza, estructura o procesos actuales de los 

fenómenos. Los enfoques se desarrollan a partir de las conclusiones imperantes o 

cómo opera a partir de las conclusiones imperantes o cómo opera una persona, 

grupo o cosa en el estudio descriptivo operacional actual de la realidad de los 

hechos según (Tamayo y Tamayo, 2016) 

3.1.2. Diseño de investigación: 

Se trató de un estudio no experimental, correlacional y de corte transversal, 

ya que las variables no se manipularon. Los datos se detallan tal como se dieron, 

por lo que serán recolectados de manera inmediata (Hernández y Mendoza, 2018). 

 

 

M: Trabajadores del Banco 

Pichincha. 

V1: Proceso de selección de 

personal 

V2: Desempeño laboral 

r: Relación de variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable x : Proceso de selección de personal 

Definición Conceptual : Es el proceso que comienza con el requerimiento 

de personal, seguido del reclutamiento para atraer candidatos. Luego, la selección 

se encarga de identificar a los candidatos ideales, y finalmente, la inducción integra 
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formalmente a los seleccionados en la organización. De este modo, la selección de 

personal es vista como un recorrido cohesivo desde la identificación de las 

necesidades hasta la integración efectiva de los nuevos empleados (Chiavenato, 

2017). 

Definición operacional: La variable será medida por medio de  la aplicación 

de un cuestionario como instrumento de estudio, midiendo sus dimensiones, 

comportamientos, habilidades y resultados. 

Indicadores: Descripción del cargo, análisis del cargo, medios, fuentes, 

pruebas de selección y método y programa de capacitación. 

Escala de medición: ordinal 

Variable Y: Desempeño laboral 

Definición Conceptual : Vroom define el desempeño laboral como, 

expectativas laborales de la empresa, influenciando significativamente su avance 

personal y el cumplimiento de metas del trabajador, medido a través de las 

dimensiones de comportamientos, habilidades y resultados, sugiriendo que las 

expectativas modelan los comportamientos de un empleado, promoviendo a su vez 

el desarrollo de sus habilidades y la producción de resultados (Palomino, 2022). 

Definición operacional: En cuanto a la definición de desempeño laboral, 

será medida mediante la aplicación de un cuestionario como instrumento de 

estudio, midiendo sus dimensiones , comportamientos , habilidades y resultados. 

Indicadores: Puntualidad ,honestidad , responsabilidad , facilidad de 

aprendizaje ,capacidad de realización , creatividad , liderazgo , calidad de trabajo, 

atención al cliente y rapidez en las soluciones. 

Escala de medición: Ordinal 
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3.3. Población  

3.3.1 Población:  

Para esta investigación, se tomó a los trabajadores de una entidad financiera 

en un número de 23 personas. En ese sentido, la población viene a ser un grupo de 

sujetos, la cual cuenta con particularidades similares, de lo que se quiere analizar 

de manera estructurada, para posteriormente escoger adecuadamente la muestra 

a estudiar (Hernández y Mendoza, 2018). 

Criterios de inclusión: Trabajadores contratados para el periodo 2023. 

Criterios de exclusión: No se excluye a ningún trabajador. 

3.3.2 Unidad de análisis: 

Un trabajador de una entidad financiera. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: 

La técnica de investigación fue una encuesta, que recogió información sobre 

las variables para posterior análisis (Hernández y Mendoza, 2018). 

En el presente trabajo se utilizó un cuestionario con preguntas estructurados 

en relación a las dimensiones e indicadores, aplicando a la población en estudio 

con el fin de recoger información sobre las variables de estudio. Y para dicho 

instrumento se utilizó́ la escala de Likert.  

Instrumento: 

Para proceso de selección el instrumento fue elaborado por la autora 

teniendo en consideración el instrumento propuesto por Carrillo (2022) en su 

estudio reclutamiento y proceso de selección en el sector bancario, instrumento que 

funcionó como un referente en la concreción de la presente indagación. Para 

Hernández y Mendoza (2018), el cuestionario consta de un grupo coherente de 
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preguntas relacionadas con las variables medidas en la encuesta. El instrumento 

fue validado por juicio de expertos y su fiabilidad mediante el alfa de Cronbach. 

3.5. Procedimientos 

Tras calcular la validez y fiabilidad del cuestionario, en primer lugar se 

procedió a la aplicación del cuestionario, el cual permitió medir estas dos varibales. 

Posteriormente se realizó el análisis estadístico, seguido de su interpretación  

contrastanto con los objetivos , hipotesis y conclusiones. 

3.6. Método de análisis de datos 

En la investigación, se aplicó la técnica de análisis de datos de estadística 

descriptiva para confeccionar tablas y calcular promedios. Además, se utilizó 

estadística inferencial y Pearson para la comprobación de hipótesis. Para el 

tratamiento de los datos, se recurrió al software de programa estadístico para 

ciencias sociales (SPSS). 

3.7. Aspectos éticos 

La elaboración del presente estudio cumplió con los principios de ética. 

Convirtiendose en actitud primordial , pues toda la información del contenido esta 

escrito de acuerdo a las normas APA , para garrantizar la correcta redacción de 

autores citados , asimismo el almacenamiento de datos e información de los 

participantes en la investigación. También la transparencia de los resultados 

alcanzados y la responsabilidad con la gestión de datos. 
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IV. RESULTADOS 
 
 

Tabla 1 

Nivel de percepción del proceso de selección de personal 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 5 21.7 

Medio 18 78.3 

Bajo 0 0.0 

Total 23 100.0 

Nota. Esta tabla muestra los niveles de percepción de los encuestados sobre el proceso de selección 

de personal que se sigue en la entidad bancaria. 

A partir de los datos recopilados, se observa que gran parte de los 

encuestados tiene una percepción de nivel intermedio en relación con el proceso 

de selección de personal (78.3%), mientras que un 21,7% muestra un nivel alto de 

percepción sobre dicho proceso. 
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Tabla 2 

Nivel de desempeño laboral 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 6 26.1 

Medio 17 73.9 

Bajo 0 0.0 

Total 23 100.0 

Nota. Esta tabla muestra los niveles de desempeño laboral del personal de la entidad bancaria. 

De acuerdo con la información recabada, es evidente que la gran mayoría de 

los empleados exhiben un desempeño de nivel medio (73.9%), en contraste, 

solamente un 26.1% manifiesta un desempeño de alto nivel. 
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Tabla 3 

Relación entre selección de personal y la dimensión Comportamientos 

  Comportamientos 

Selección de personal 

Rho 0.228 

Sig. (Bilateral) 0.296 

N 23 

Nota. Esta tabla muestra los resultados respecto al grado de asociación entre la variable selección 

de personal y la dimensión comportamientos, 

De la tabla se observa que la relación entre la variable selección de personal 

y la dimensión comportamiento es baja (0.228) y estadísticamente dicha relación es 

no significativa (0,296> 0.05). 
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Tabla 4 

Relación entre selección de personal y la dimensión habilidades 

  Habilidades 

Selección de personal 

Rho 0.337 

Sig. (Bilateral) 0.115 

N 23 

Nota. Esta tabla muestra los resultados respecto al grado de asociación entre la variable selección 

de personal y la dimensión habilidades. 

De la tabla se observa que la relación entre la variable selección de personal 

y la dimensión habilidades es baja (0.337) y estadísticamente dicha relación es no 

significativa (0,115> 0.05). 
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Tabla 5 

Relación entre selección de personal y la dimensión resultados 

  Resultados 

Selección de personal 

Rho 0.136 

Sig. (Bilateral) 0.567 

N 23 

Nota. Esta tabla muestra los resultados respecto al grado de asociación entre la variable selección 

de personal y la dimensión resultados. 

De la tabla se observa que la relación entre la variable selección de personal 

y la dimensión resultados es muy baja (0.136) y estadísticamente dicha relación es 

no significativa (0,567> 0.05). 
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Tabla 6 
 
Nivel de la relación entre las variables selección de personal y desempeño laboral 

  Desempeño laboral 

Selección de personal 

Rho 0.272 

Sig. (Bilateral) 0.209 

N 23 

Nota. Esta tabla muestra los resultados respecto al grado de asociación entre las dos variables de 

la investigación 

Se ha obtenido como resultado que las variables selección de personal y 

desempeño laboral tienen una relación baja (0,272) y de la misma forma 

estadísticamente dicha relación es no significativa. (0,209> 0,05). 
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Para determinar, los objetivos de esta investigación se necesitaron de los 

En relación al primer objetivo específico planteado, que era determinar el 

grado de percepción del proceso de selección de personal de una entidad 

financiera, se observa a partir de los datos recopilados que el mayor porcentaje de 

trabajadores posee una percepción de nivel intermedio en cuanto al proceso de 

selección de personal (78.3%), mientras que el 21,7% tiene un nivel alto de 

percepción del mismo. Estos resultados son discordantes con los de Rivera (2019), 

quien se propuso como objetivo principal analizar los procedimientos de 

reclutamiento y selección de personal en Ecuador. Se trató de un estudio descriptivo 

y se aplicó un instrumento en escala Likert de cinco alternativas de respuesta a una 

muestra de 11 personas.  

El análisis de resultados reveló que la empresa no contaba con un adecuado 

proceso de selección, lo que podría llevar a contratar a personas sin conocer su 

perfil y, por lo tanto, generar un ambiente de prueba y error para encontrar a la 

persona adecuada para un puesto específico. Así mismo también difiere con, Poggi 

y Macías (2022) quienes señalan que deben ser considerados como elementos 

estratégicos en la visión de la organización. Entonces, la selección de personal es 

un procedimiento para elegir a empleados competentes y capacitados que se 

adapten a las necesidades y requisitos de trabajo, con una atención especial en el 

desempeño y el desarrollo (Ravina et al., 2019). En tanto, Ramírez (2019), señala 

que la administración del talento humano tiene un enfoque en actividades 

operativas y administrativas, lo que permite a la organización contar con 

colaboradores que poseen habilidades transversales y competencias generales. 

Estos resultado son significativos, ya que evidencia que, aunque los 

empleados están razonablemente informados y comprometidos con el proceso, aún 

existe un margen considerable para mejorar su percepción. Esta percepción 

intermedia podría estar influida por varios factores, como la claridad de los 

procedimientos, la comunicación durante el proceso de selección, y la percepción 

de equidad y transparencia. Por otro lado, el 21.7% de los empleados con una alta 

V. DISCUSIÓN 

antecedentes , teorías y resultados arrojados por los instrumentos. 
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percepción del proceso indica que un segmento significativo valora positivamente 

los métodos y la eficacia del proceso de selección, lo que sugiere que ciertos 

aspectos del proceso están alineados con las expectativas y necesidades de estos 

empleados. 

Comparando estos resultados con el estudio de Rivera sobre procedimientos 

de reclutamiento y selección en Ecuador, se observa una discrepancia notable, 

posiblemente atribuible a diferencias en el contexto geográfico, la cultura 

organizacional, o la metodología de investigación. Mientras que Rivera utilizó una 

muestra pequeña y un instrumento en escala Likert, tu estudio abarca una 

perspectiva más amplia de la entidad financiera en Chimbote. Esta diferencia 

subraya la importancia de considerar el contexto y la metodología específicos al 

analizar y generalizar los hallazgos en el ámbito de la gestión de recursos humanos, 

resaltando cómo las percepciones pueden variar significativamente según la cultura 

organizacional y el entorno geográfico. 

En relación al segundo objetivo específico planteado, que era determinar el 

nivel de rendimiento de los trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, los 

datos recopilados muestran que la mayoría de los trabajadores tiene un nivel de 

rendimiento laboral intermedio (73.9%), y solo el 26.1% presenta un nivel alto de 

rendimiento laboral. Este hallazgo se contrapone con la teoría de Chiavenato 

(2017), quien argumenta que el rendimiento laboral es la habilidad efectiva de los 

empleados en una organización y es fundamental para el éxito de la empresa. El 

desempeño laboral es una variable crucial y ampliamente estudiada en la gestión 

industrial y el comportamiento organizacional (Carpini et al., 2017). Se refiere al 

comportamiento individual, que puede ser observado y que genera valor para la 

organización, contribuyendo así a los objetivos de la empresa (Campbell & Wiernik, 

2015). A su vez concuerda con Valenzuela (2022), quienes analizaron cómo influye 

la gestión de recursos humanos en el desempeño laboral del Banco de la Nación 

en 2020. Los hallazgos mostraron que un 21.4% de los participantes concordó 

plenamente con la idea de que la administración de talento humano ejerce un 

impacto positivo en la productividad en el trabajo, de igual forma, un 25% estuvo 

completamente en consonancia con esta afirmación. Con base en el coeficiente de 

Nagelkerke, se concluyó que el 98.7% de la variabilidad en el desempeño laboral.  
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Los descubrimientos de esta investigación subrayan la importancia de poner 

en marcha tácticas y procedimientos apropiados en la gestión del talento humano. 

Al fomentar el crecimiento y el estímulo de los trabajadores, estos enfoques pueden 

contribuir de manera decisiva a la prosperidad y efectividad de la organización. 

Asimismo coincide con la teoría de Según Robbins y Judge (2017), quienes 

mencionan que los gerentes tienen gran interés en el desempeño de la 

organización, que es el resultado de todas las actividades laborales llevadas a cabo 

por ésta. Aunque es un concepto complejo, es importante que los gerentes 

entiendan las causas que influyen en el desempeño organizacional. 

El análisis de los datos recopilados en relación con el segundo objetivo 

específico de tu tesis, enfocado en determinar el nivel de rendimiento de los 

trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, revela un panorama 

interesante y algo inesperado. Se destaca que la mayoría de los trabajadores, un 

73.9%, tienen un rendimiento laboral que se clasifica como intermedio, mientras que 

solo un 26.1% alcanza un nivel alto de rendimiento. Este hallazgo parece desafiar 

la noción de Chiavenato (2017) sobre la importancia crítica del rendimiento laboral 

como una medida de la capacidad efectiva de los empleados en una organización, 

esencial para el éxito de la misma. Según Chiavenato, el rendimiento laboral es un 

factor determinante en la gestión industrial y el comportamiento organizacional, 

enfatizando el valor que el comportamiento individual observado aporta a los 

objetivos organizacionales. 

Por otro lado, la investigación encontró eco en el estudio de Valenzuela cómo 

la gestión de recursos humanos influye en el rendimiento laboral. Encontró que una 

proporción significativa de los empleados reconocía el impacto positivo de una 

buena administración del talento humano en la productividad laboral. Este paralelo 

evidencia que, aunque el rendimiento laboral en tu estudio no es excepcionalmente 

alto, existe una conciencia entre los trabajadores sobre la importancia de una 

gestión de recursos humanos eficaz para mejorar la productividad y el rendimiento. 

La divergencia entre los hallazgos y la teoría de Chiavenato puede hacer 

manifiesto de varias interpretaciones. Una posibilidad es que, aunque el rendimiento 

laboral es fundamental para el éxito de una empresa, factores como la cultura 
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organizacional, las prácticas de gestión de recursos humanos, y el clima laboral en 

la entidad financiera de Chimbote puedan estar afectando el nivel de rendimiento 

de los trabajadores. Esto podría indicar la necesidad de revisar y mejorar las 

estrategias de gestión del talento y las prácticas de recursos humanos para 

potenciar el rendimiento laboral. Además, el alto porcentaje de trabajadores con un 

rendimiento intermedio podría reflejar áreas de desarrollo no explotadas, donde 

intervenciones enfocadas en la capacitación, motivación y compromiso podrían 

elevar el rendimiento general. En conclusión, el estudio aporta valiosas perspectivas 

sobre el rendimiento laboral en el contexto específico de una entidad financiera en 

Chimbote, destacando la complejidad y la multidimensionalidad de los factores que 

influyen en el rendimiento de los empleados. 

Respecto al último objetivo específico, los resultados derivados de esta 

investigación indican que existe una correlación baja (0.228) entre la selección de 

personal y la dimensión comportamiento. Además, estadísticamente hablando, 

dicha correlación no es significativa ya que el valor p es de 0.296, que es mayor a 

0.05. Este hallazgo contrasta con el estudio de Macavilca (2018), que exploró la 

influencia del comportamiento organizacional en la productividad laboral, 

concluyendo que el comportamiento organizacional tiene un impacto significativo en 

la productividad laboral. La discrepancia entre nuestros resultados y el estudio de 

Macavilca puede deberse a diferencias en el enfoque del estudio, la metodología 

empleada o el contexto del estudio. A nivel teórico, el comportamiento en una 

organización se entiende como un conjunto de tareas voluntarias realizadas por un 

grupo de individuos, que pueden tener un impacto significativo en el rendimiento 

global de la organización (Álvarez et al., 2018). La baja correlación encontrada 

puede indicar que otros factores, como la puntualidad, la honestidad y la 

responsabilidad, pueden ser más influyentes en la selección de personal que el 

comportamiento en sí. 

Del mismo modo, los hallazgos de la relación entre la variable de selección 

de personal y la dimensión de habilidades es baja (0.337) y estadísticamente no 

significativa (0.115>0.05). Este resultado parece ser consistente con el estudio de 

González (2022) que también encontró una correlación baja y no significativa 

(0.099, p=0.603>0.05) entre las competencias digitales y el desempeño laboral de 
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los empleados del Banco de la Nación. Estos resultados pueden sorprender dada 

la importancia teórica de las habilidades en el entorno laboral. Roads y Mozer (2021) 

señalan que las habilidades son fundamentales para la adquisición de 

conocimientos sobre las operaciones de la organización, que pueden promover 

mejoras en el ambiente laboral.  

Entre estos, la facilidad de aprendizaje, la capacidad de realización, la 

creatividad y el liderazgo son indicadores destacados de la habilidad de un individuo 

para rendir en un entorno laboral (De Oliveira et al., 2018; Garces, 2018; Daniels et 

al., 2019). No obstante, los resultados de ambos estudios revelan que, aunque 

importantes, las habilidades pueden no ser determinantes en la selección de 

personal o en el desempeño laboral en determinados contextos. Es posible que 

otras variables, como la personalidad, la motivación o la adecuación cultural, 

desempeñen un papel más importante en estos contextos. 

Continuando con los hallazgos de la presente investigación, revelaron que la 

relación entre la variable selección de personal y la dimensión resultados es muy 

baja (0.136) y, estadísticamente no es significativa (0,567 > 0.05). Esto contrasta 

notablemente con el estudio de Camacho y Herbias (2019), donde se encontró una 

correlación positiva de 0.359, evidencia la importancia crucial de la selección de 

recursos humanos en el desempeño y el éxito de la empresa. Mientras que el 

antecedente enfatizó una relación significativa y destacó la relevancia de 

implementar procesos de selección efectivos. La teoría proporcionada por Palomino 

(2022) menciona que las expectativas actúan como un dinamizador clave del 

comportamiento laboral, contribuyendo al rendimiento del empleado y a la 

consecución de los objetivos de la organización. Sin embargo, el resultado obtenido 

parece evidenciar que en el contexto específico estudiado, otros factores pueden 

estar atenuando la relación esperada entre la selección de personal y los resultados, 

lo que podría dar paso a una exploración más profunda de los mecanismos que 

pueden estar en juego. 

Teniendo en cuenta el objetivo general, se determinó que las variables de 

selección de personal y desempeño laboral mantienen una relación baja (0.272), y 

que dicha relación no resultó ser significativa desde el punto de vista estadístico 
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(0.209>0.05). Este hallazgo parece desafiar algunas perspectivas tradicionales que 

consideran la selección de personal como un factor crucial para el desempeño 

laboral. En contraste, un estudio realizado por Barba (2019) encontró una relación 

significativa entre el nivel de capacitación, las remuneraciones y el desempeño 

laboral de los trabajadores de un banco, con un Rho de 0.849 y un valor p de 0.000. 

Barba concluyó que una gran mayoría de los trabajadores percibe una alta relación 

entre las remuneraciones y el desempeño laboral, subrayando la importancia de 

brindar una capacitación adecuada y una remuneración justa como factores clave 

para mejorar el rendimiento laboral.  

Teóricamente, los resultados se refieren a la eficiencia con la que los 

empleados realizan sus tareas y actividades, buscando minimizar los recursos y el 

tiempo utilizados (Gemechu, 2019). Entre los indicadores para medir estos 

resultados se encuentran la calidad del trabajo, la atención al cliente y la rapidez en 

las soluciones (Murdifin et al., 2019). Estos resultados evidencian que en el contexto 

del estudio sobre la selección de personal por sí sola, puede no ser un predictor 

fuerte del desempeño laboral. En cambio, otros factores, como la capacitación y la 

remuneración, pueden desempeñar un papel más importante en este aspecto. 

La investigación sobre la relación entre la selección de personal y el 

rendimiento laboral en una entidad financiera de Chimbote revela una correlación 

sorprendentemente baja, lo que sugiere que el proceso de selección no es un 

predictor tan fuerte del rendimiento laboral como se podría esperar. Esta 

observación desafía la percepción tradicional de la selección de personal como un 

pilar clave para garantizar un alto rendimiento en el lugar de trabajo. Este hallazgo 

podría indicar que en el contexto específico de esta entidad financiera, hay otros 

factores que tienen un impacto más significativo en el rendimiento laboral, como 

podrían ser las políticas internas, el clima organizacional, o la dinámica de equipo. 

 

La discrepancia con estudios anteriores que enfatizan la importancia de la 

selección de personal en el rendimiento laboral subraya la variabilidad de esta 

relación en diferentes contextos organizacionales. Esto sugiere la necesidad de un 

enfoque más holístico en la gestión de recursos humanos, donde la selección de 
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personal es solo una parte de una estrategia más amplia que incluye el desarrollo, 

la capacitación y la motivación de los empleados. La investigación en Chimbote 

resalta la importancia de adaptar las prácticas de gestión de recursos humanos a 

las circunstancias específicas de cada organización para optimizar el rendimiento 

laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera. Con respecto al nivel de percepción del proceso de selección se concluye 

que la mayor proporción de trabajadores (78.3%) califica el desarrollo del 

mencionado proceso en un nivel medio. Lo cual manifiesta que no se 

estaría cumpliendo de forma exigente las etapas que se desarrollan en los 

procesos de selección. 

Segunda. En relación al nivel de desempeño laboral, se encontró que el 73.9% de 

los trabajadores alcanzaron un nivel medio. Lo que evidencia que si bien, 

el contexto demostrado referido al desempeño laboral cubre ciertas 

expectativas, se evidencia también que no se vienen cumpliendo las 

funciones a cabalidad o de manera destacada. 

Tercera. Se encontró una correlación baja entre selección de personal y la 

dimensión comportamiento; no obstante, debido a que la relación no es 

estadísticamente significativa, revela que no hay evidencia suficiente para 

afirmar que existe una correlación significativa entre las dos variables. Los 

hallazgos son explicables que, existen indicadores evidentes de que los 

trabajadores presentan interferencias en el cumplimiento de las normas 

establecidas por el banco, lo que estadísticamente indica que dicha 

relación es considerada no significativa. 

Cuarta. Con respecto a la relación de la variable selección de personal y la 

dimensión habilidades se llegó a la conclusión que su relación es baja. 

Debido a que no se identificaron rasgos claros en los empleados para la 

ejecución de sus roles, tales como la adaptabilidad, metas u objetivos. Lo 

que refuerza estadísticamente una relación no significativa. 

Quinta.   Se concluyó que los empleados no están gestionando de manera efectiva 

las necesidades de los clientes de forma consciente. Esto se refuerza con 

los datos estadísticos en el que se obtuvo ,una relación baja ( 0.136), 

estadísticamente dicha relación es considerada no significativa ( 0,567 > 

0.05) entre la variable selección de personal con la dimensión de 

resultados. 
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Sexta. La relación entre las variables selección de personal y desempeño laboral 

obtenidas en la presente investigación es directa baja (0,272) lo cual 

estadísticamente no es significativa (0,209< 0,05), este resultado permite 

rechazar la hipótesis planteada en la presente investigación. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera. Se recomienda a la gerencia revisar y optimizar el proceso de selección 

de personal, esto se llevaría a cabo mediante la implementación de una 

formación (retroalimentación) para el equipo de selección que recalque las 

etapas esenciales del proceso y se apoye en herramientas más rigurosas. 

A largo plazo, esta revisión garantizaría que se seleccione a trabajadores 

que se alineen mejor con el perfil requerido, lo que a su vez podría repercutir 

positivamente en el desempeño laboral. 

Segunda. Se recomienda a la gerencia establecer programas de formación y 

desarrollo profesional. Al diseñar programas de capacitación centrados en 

las áreas de oportunidad identificadas y al instaurar evaluaciones de 

desempeño periódicas, la entidad podría elevar el nivel de desempeño 

laboral y fortalecer el compromiso de los trabajadores. 

Tercera. Se recomienda que la gerencia se concentre en reforzar la cultura de la 

organización. Esto podría hacerse a través de talleres que resalten y 

sensibilicen la importancia de adherirse a las normas de la institución. Con 

un ambiente laboral más estructurado, la entidad podría reducir las 

interferencias en el cumplimiento de las normas. 

Cuarta.  Se recomienda a la gerencia incorporar evaluaciones de habilidades más 

específicas en el proceso de selección. Al centrarse en habilidades 

esenciales como la adaptabilidad y el establecimiento de metas, los 

empleados podrían alinearse mejor con las necesidades de sus respectivos 

roles. 

Quinta. Se recomienda a la gerencia poner en marcha formaciones dirigidas a los 

trabajadores, centradas en la atención al cliente. Estos módulos de 

formación, centrados en identificar y satisfacer las necesidades del cliente, 

podrían mejorar significativamente la relación con ellos, generando una 

mayor satisfacción y lealtad hacia la entidad financiera. 

Sexta.  Se recomienda a la gerencia contratar agencias especializadas en 

reclutamiento y selección de personal para afinar la identificación y 
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captación de candidatos. Al trabajar conjuntamente con estas agencias, se 

podría desarrollar un perfil más preciso que refleje las habilidades y 

competencias esenciales que la entidad financiera busca y necesita. Esta 

estrategia anticipa un potencial aumento en la calidad del desempeño 

laboral en los nuevos trabajadores. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables 

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Selección de 

personal 

Es el proceso que comienza con el 

requerimiento de personal, seguido 

del reclutamiento para atraer 

candidatos. Luego, la selección se 

encarga de identificar a los 

candidatos ideales, y finalmente, la 

inducción integra formalmente a los 

seleccionados en la organización. 

De este modo, la selección de 

personal es vista como un recorrido 

cohesivo desde la identificación de 

las necesidades hasta la integración 

efectiva de los nuevos empleados 

(Chiavenato, 2017). 
 

En cuanto a la definición 

de selección de personal, 

será medida mediante la 

aplicación de un 

cuestionario como 

instrumento de estudio , 

midiendo sus 

dimensiones , 

requerimiento de 

personal , reclutamiento , 

selecciòn y inducción. 

Requerimiento de 

personal 

Descripción del 

cargo 

 

 

 

 

Ordinal 
 

Análisis del cargo 

Reclutamiento Medios 

Fuentes 

Selección Pruebas de 

selección y 

método 

Inducción Programa de 

capacitación 

Desempeño 

laboral 

Vroom, define el desempeño laboral 

como, expectativas laborales de la 

empresa, influenciando 

En cuanto a la definición 

de desempeño laboral, 

será medida mediante la 

Comportamientos Puntualidad Ordinal 

Honestidad 



 

 

 
 

significativamente su avance 

personal y el cumplimiento de metas 

del trabajador, medido a través de 

las dimensiones de 

comportamientos, habilidades y 

resultados, sugiriendo que las 

expectativas modelan los 

comportamientos de un empleado, 

promoviendo a su vez el desarrollo 

de sus habilidades y la producción 

de resultados (Palomino, 2022). 

aplicación de un 

cuestionario como 

instrumento de estudio , 

midiendo sus 

dimensiones , 

comportamientos , 

habilidades y resultados. 

Responsabilidad 

Habilidades Facilidad de 

aprendizaje 

 

 

 

 

 Ordinal 

Capacidad de 

realización 

Creatividad 

Liderazgo 

Resultados Calidad de 

trabajo 

Atención al 

cliente 

Rapidez en las 

soluciones 



 

 

 
 

Anexo 02 : Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO A LOS TRABAJADORES  

Reciba un cordial saludo, el presente cuestionario tiene como objetivo determinar el nivel el desempeño 

laboral de los trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, 2023. Cada ítem tiene 5 alternativas 

de respuesta, seleccione aquella con la que se identifique, marcando con una “X” en la casilla 

correspondiente, asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. Se le agradece por favor 

hacerlo con la mayor sinceridad. 

1) Totalmente en desacuerdo 

2) En desacuerdo 

3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4)  De acuerdo 

5) Totalmente de acuerdo 

DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIÓN 1:  COMPORTAMIENTOS 1 2 3 4 5 

1.El trabajo realizado se presenta con puntualidad.      

2. Frecuentemente presenta a tiempo el trabajo que le encomiendan.      

3.El trabajo que desempeña lo hace respetando los reglamentos internos del banco.      

4.La honestidad es vital en su trabajo en el banco.      

5.Se hace responsable del resultado de su trabajo en el banco.      

6.Permanece en su lugar de trabajo      

7.Cumple con las labores asignadas en su trabajo.      

DIMENSIÓN 2 :  HABILIDADES  

8.Tiene las habilidades necesarias para el desarrollo de sus funciones.      

9.Se adapta rápida y adecuadamente a los cambios en el banco.      

10.Considera que sus conocimientos las puede aplicar en sus funciones 
asignadas en el banco. 

     

11.La capacitación que le ofrece el banco es oportuna para el desarrollo de sus 
tareas. 

     

12.Desarrolla sus labores y logra sus objetivos utilizando estrategias innovadoras. 
     

13.Genera ideas que  benefician al banco.      

14.Permanentemente genera resultados favorables para el banco.      

15. Influye positivamente en el rendimiento de sus colegas bancarios . 
     

16.Ayuda a sus colegas a solucionar errores en su puesto de trabajo.      

DIMENSIÓN 3:  RESULTADOS      

17.Es consciente de la importancia de su puesto en el banco      

18.Tiene un trato cordial con los clientes del banco      

19.Intenta reducir el tiempo de espera de los clientes del banco..      

20.Resuelve de manera satisfactoria las dudas de los clientes del banco.      

21.Se esfuerza por satisfacer las necesidades iniciales de los clientes del banco.      



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

22.Brinda información transparente a los clientes del banco.      

23.Brinda soluciones sin necesitar la ayuda de sus jefes inmediatos en el banco.      

24.Propone soluciones a los problemas que surgen en el banco.      



 

 

 
 

CUESTIONARIO A LOS TRABAJADORES  

Reciba un cordial saludo, el presente cuestionario tiene como objetivo determinar el nivel de percepcion 

del proceso de selección del personal de una entidad financiera de Chimbote, 2023. Cada ítem tiene 5 

alternativas de respuesta, seleccione aquella con la que se identifique, marcando con una “X” en la 

casilla correspondiente, asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. 1) Totalmente en 

desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Nideacuerdo Niendesacuerdo , 4) De acuerdo, 5)Totalmente de 

acuerdo 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

DIMENSIÓN 1:  REQUERIMIENTO PERSONAL 1 2 3 4 5 

1.En la convocatoria , el perfil para el puesto vacante fue clara y precisa.      

2.Los requisitos del puesto se comunican de manera eficaz durante el proceso de 
requerimiento de personal 

     

3. Sientes que el banco hace un buen trabajo identificando las habilidades y competencias 
necesarias para los puestos vacantes 

     

4. El banco comunica de manera efectiva las responsabilidades y tareas del puesto durante 
el proceso de requerimiento de personal. 

     

5. El proceso de requerimiento de personal permite que el candidato comprenda plenamente 
las expectativas del puesto 

     

6. El banco es efectivo al transmitir los requisitos del puesto a los candidatos potenciales.      

DIMENSIÓN 2 :  RECLUTAMIENTO  

7. El banco utiliza canales efectivos para localizar y atraer candidatos calificados para los 
puestos vacantes. 

     

8. El proceso de reclutamiento del banco es atractivo para los candidatos potenciales      

9. El banco proporciona suficiente información sobre la organización y el puesto durante el 
proceso de reclutamiento 

     

10. Consideras que el banco alcanza a un amplio espectro de candidatos potenciales 
durante el proceso de reclutamiento. 

     

11.El proceso de reclutamiento permite una evaluación inicial efectiva de los candidatos. 
     

12. El banco presenta una imagen positiva de la organización durante el proceso de 
reclutamiento. 

     

DIMENSIÓN 3:  SELECCION      

13.El banco utiliza criterios claros y justos para seleccionar a los candidatos para los 
puestos. 

     

14.El proceso de selección es transparente y permite a los candidatos entender cómo se 
toman las decisiones 

     

15.Las entrevistas y pruebas utilizadas en el proceso de      selección son efectivas para 
evaluar las habilidades y competencias de los candidatos. 

     

16.El banco proporciona retroalimentación a los candidatos después del proceso de 
selección. 

     

17.El proceso de selección resulta en la contratación de empleados calificados y 
competentes 

     

18.El banco considera una variedad de factores (experiencia, habilidades, competencias, 
ajuste cultural) en el proceso de selección. 

     

DIMENSIÓN 4:  INDUCCION      

19.El banco utiliza criterios claros y justos para seleccionar a los candidatos para los 
puestos. 

     

20.El proceso de selección es transparente y permite a los candidatos entender los 
procesos y procedimientos a seguir. 

     

21.Las entrevistas y pruebas utilizadas en el proceso de selección son efectivas para 
evaluar las habilidades y competencias de los candidatos. 

     

22.El programa de inducción te brinda una visión clara de la cultura y los valores del banco.      



 

 

 
 

23.La inducción te ayudó a entender cómo contribuir efectivamente a los objetivos del 
banco. 

     

24. El programa de inducción del banco te hizo sentir bienvenido y valorado como nuevo 
empleado. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

FICHA TÉCNICA  

1. Nombre del instrumento: Cuestionario de desempeño laboral  

2. Autor: Garcia (2023) 

3. Administración: Individual o colectiva. 

4. Duración: 15 a 20 minutos aproximadamente. 

5. Aplicación: Trabajadores de una entidad bancaria. 

6. Objetivo: Recoger información del desempeño laboral, además, referido a sus 

dimensiones comportamientos, habilidades y resultados. 

7. Modo de aplicación 

a) El cuestionario para medir el desempeño laboral consta de consta de 24 ítems 

distribuidos en dos dimensiones, de la siguiente manera: 

- Comportamientos: esta dimensión evalúa el nivel de comportamiento de los 

colaboradores de la entidad bancaria en torno a su puntualidad, honestidad y 

responsabilidad. Comprende los ítems: 1, 2, 3, 4, 5, 6 y 7. 

- Habilidades: la dimensión mide el nivel de habilidades de cada uno de los 

colaboradores. Dentro de esta medición se incluye la facilidad de aprendizaje, 

capacidad de realización, creatividad y liderazgo. Comprende las preguntas: 8, 

9, 10, 11, 12, 13, 14, 15 y 16. 

- Resultados: la dimensión mide los resultados o rendimiento final de cada uno 

de los trabajadores. En esta medición se incluye la evaluación de la calidad del 

trabajo, atención al cliente y rapidez en las soluciones. Comprende las 

preguntas: 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23 y 24. 

b) Los trabajadores desarrollan el cuestionario en forma individual, deben marcar 

en las opciones de respuesta de los enunciados (afirmaciones) que se les 

presenta de acuerdo a su desempeño. 



 

 

 
 

c) El cuestionario se aplica en un solo momento al grupo de estudio. 

d) Su aplicación tiene una duración entre 15 a 20 minutos aproximadamente, los 

materiales que utilizan son un bolígrafo y el cuestionario de preguntas. 

8. Estructura del cuestionario 

 

 

Escala de valoración 

Totalmente 

desacuerdo 
Desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

1. El trabajo realizado se 

presenta con 

puntualidad. 

1 2 3 4 5 

2. Frecuentemente 

presenta a tiempo el 

trabajo que le 

encomiendan. 

1 2 3 4 5 

3. El trabajo que 

desempeña lo hace 

respetando los 

reglamentos internos del 

banco. 

1 2 3 4 5 

4. La honestidad es vital en 

su trabajo en el banco. 
1 2 3 4 5 

5. Se hace responsable del 

resultado de su trabajo en 

el banco. 

1 2 3 4 5 

6. Permanece en su lugar 

de trabajo 
1 2 3 4 5 

7. Cumple con las labores 

asignadas en su trabajo. 
1 2 3 4 5 

8. Tiene las habilidades 

necesarias para el 

desarrollo de sus 

funciones. 

1 2 3 4 5 

9. Se adapta rápida y 

adecuadamente a los 

cambios en el banco. 

1 2 3 4 5 

10. Considera que sus 

conocimientos las puede 

aplicar en sus funciones 

asignadas en el banco. 

1 2 3 4 5 



 

 

 
 

11. La capacitación que le 

ofrece el banco es 

oportuna para el 

desarrollo de sus tareas. 

1 2 3 4 5 

12. Desarrolla sus labores y 

logra sus objetivos 

utilizando estrategias 

innovadoras. 

1 2 3 4 5 

13. Genera ideas que  

benefician al banco. 
1 2 3 4 5 

14. Permanentemente 

genera resultados 

favorables para el banco. 

1 2 3 4 5 

15. Influye positivamente en 

el rendimiento de sus 

colegas bancarios . 

1 2 3 4 5 

16. Ayuda a sus colegas a 

solucionar errores en su 

puesto de trabajo. 

1 2 3 4 5 

17. Es consciente de la 

importancia de su puesto 

en el banco 

1 2 3 4 5 

18. Tiene un trato cordial con 

los clientes del banco 
1 2 3 4 5 

19. Intenta reducir el tiempo 

de espera de los clientes 

del banco.. 

1 2 3 4 5 

20. Resuelve de manera 

satisfactoria las dudas de 

los clientes del banco. 

1 2 3 4 5 

21. Se esfuerza por 

satisfacer las 

necesidades iniciales de 

los clientes del banco. 

1 2 3 4 5 

22. Brinda información 

transparente a los 

clientes del banco. 

1 2 3 4 5 

23. Brinda soluciones sin 

necesitar la ayuda de sus 

jefes inmediatos en el 

banco. 

1 2 3 4 5 

24. Propone soluciones a los 

problemas que surgen en 

el banco. 

1 2 3 4 5 

 

9. Escala de calificación 



 

 

 
 

9.1. General 

Nivel de desempeño laboral  

Nivel  Puntaje 

Alto 88 - 120 

Medio  56 – 87  

Bajo  24 – 55 

 

9.2. Específica 

Niveles 
Dimensiones 

Comportamientos Habilidades Resultados 

Alto 25 – 35 33 - 45 30 - 40 

Medio 16 – 24 21 – 32 19 - 29 

Bajo 7 – 15 9 – 20 8 – 18 

 

10. Validez y fiabilidad de la prueba 

10.1. Validez: El instrumento ha sido redactado por la investigadora; la validación del 

instrumento se efectuó mediante el juicio de expertos, los contenidos de los ítems 

fueron evaluados por tres expertos que poseen como mínimo el grado de 

maestro. Los ítemes que componen este cuestionario presentaron unas 

características de homogeneidad y de discriminación suficientemente 

consistentes. Los resultados del proceso de la validación son: 

Expertos 

Valoración 
del 

Instrumento 



 

 

 
 

Experto 1: Dra. Rosa Maria Criollo 
Delgado 

48 

Experto 2: Dr. Julio Cesar Vidal 
Richsmoller 

48 

Experto 3: Carlos Manuel Gonzales 
Chávez 

48 

 

10.2. Confiabilidad: Para determinar la confiablidad del instrumento de cuestionario, 

los 24 ítems distribuidos en las dimensiones han sido sometidos a la prueba 

estadística del coeficiente Alpha de Cronbach, obteniéndose un valor Alpha de 

Cronbach de 0.871 lo que significa que existe una alta o fuerte confiabilidad en 

el instrumento de recolección de datos 

10.3. Puntuación del cuestionario: El cuestionario de desempeño laboral se califica 

sumando las puntuaciones de cada ítem. Cada uno de los ítems directos del 

cuestionario puede recibir de 1 a 5 puntos, dependiendo de la respuesta 

marcada. La puntuación de 5 refleja que el encuestado califica el hecho como 

muy positivo en la conducta concreta que se le pregunta; por el contrario, una 

puntuación de 1, refleja que en esa conducta concreta el encuestado presenta 

un nivel muy bajo o negativo. Se cuantifican como 1 = totalmente en desacuerdo, 

2 = en desacuerdo, 3 = ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = de acuerdo y 5 = 

totalmente de acuerdo. La puntuación máxima que se puede obtener es de 120 

puntos y la mínima de 24. A mayores puntuaciones en la escala el encuestado 

presenta un mayor nivel de desempeño laboral de acuerdo con los enunciados 

propuestos. 

 

10.4. Interpretación: 

- Alto (88-120): Este rango denota un alto desempeño laboral. Los trabajadores 

en esta categoría superan las expectativas y demuestran una competencia 

excepcional en su trabajo. 



 

 

 
 

- Medio (56-87): Este rango refleja un desempeño laboral medio o promedio. 

- Bajo (24-55): Este rango indica un nivel de desempeño laboral deficiente o por 

debajo del promedio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

FICHA TÉCNICA  

1. Nombre del instrumento: Cuestionario de selección de personal  

2. Autor: Garcia (2023) 

3. Administración: Individual o colectiva. 

4. Duración: 15 a 20 minutos aproximadamente. 

5. Aplicación: Trabajadores de una entidad bancaria. 

6. Objetivo: Recoger información de la selección de personal, además, referido a sus 

dimensiones requerimiento de personal, reclutamiento, selección y inducción. 

7. Modo de aplicación 

e) El cuestionario para medir el desempeño laboral consta de consta de 24 ítems 

distribuidos en dos dimensiones, de la siguiente manera: 

- Requerimiento de personal: esta dimensión evalúa el nivel en que se desarrolla 

el requerimiento de personal para el proceso de selección en la entidad 

bancaria. Comprende los ítems: 1, 2, 3, 4, 5 y 6. 

- Reclutamiento: la dimensión mide el nivel del proceso de reclutamiento de 

personal en la convocatoria laboral que desarrolla o publica la entidad bancaria 

en estudio. Comprende las preguntas: 7, 8, 9, 10, 11 y 12. 

- Selección: la dimensión mide el proceso de selección. En este punto se evalúa 

los conocimientos, habilidades y demás criterios que permiten definir si es apto 

para ocupar el cargo al cual se encuentra postulando. Comprende las 

preguntas: 13, 14, 15, 16, 17 y 18. 

- Inducción: la dimensión mide el proceso de inducción que es administrador a 

los colaboradores que son recientemente contratados. Comprende las 

preguntas: 19, 20, 21, 22, 23 y 24. 



 

 

 
 

f) Los trabajadores desarrollan el cuestionario en forma individual, deben marcar 

en las opciones de respuesta de los enunciados (afirmaciones) que se les 

presenta de acuerdo al proceso de selección. 

g) El cuestionario se aplica en un solo momento al grupo de estudio. 

h) Su aplicación tiene una duración entre 15 a 20 minutos aproximadamente, los 

materiales que utilizan son un bolígrafo y el cuestionario de preguntas. 

8. Estructura del cuestionario 

 

 

Escala de valoración 

Totalmente 

desacuerdo 
Desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

1. En la convocatoria , el 

perfil para el puesto 

vacante fue clara y 

precisa. 

1 2 3 4 5 

2. Los requisitos del puesto 

se comunican de manera 

eficaz durante el proceso 

de requerimiento de 

personal 

1 2 3 4 5 

3. Sientes que el banco 

hace un buen trabajo 

identificando las 

habilidades y 

competencias necesarias 

para los puestos 

vacantes 

1 2 3 4 5 

4. El banco comunica de 

manera efectiva las 

responsabilidades y 

tareas del puesto durante 

el proceso de 

requerimiento de 

personal. 

1 2 3 4 5 

5. El proceso de 

requerimiento de 

personal permite que el 

candidato comprenda 

1 2 3 4 5 



 

 

 
 

plenamente las 

expectativas del puesto 

6. El banco es efectivo al 

transmitir los requisitos 

del puesto a los 

candidatos potenciales. 

1 2 3 4 5 

7. El banco utiliza canales 

efectivos para localizar y 

atraer candidatos 

calificados para los 

puestos vacantes. 

1 2 3 4 5 

8. El proceso de 

reclutamiento del banco 

es atractivo para los 

candidatos potenciales 

1 2 3 4 5 

9. El banco proporciona 

suficiente información 

sobre la organización y el 

puesto durante el 

proceso de reclutamiento 

1 2 3 4 5 

10. Consideras que el banco 

alcanza a un amplio 

espectro de candidatos 

potenciales durante el 

proceso de 

reclutamiento. 

1 2 3 4 5 

11. El proceso de 

reclutamiento permite 

una evaluación inicial 

efectiva de los 

candidatos. 

1 2 3 4 5 

12. El banco presenta una 

imagen positiva de la 

organización durante el 

proceso de 

reclutamiento. 

1 2 3 4 5 

13. El banco utiliza criterios 

claros y justos para 

seleccionar a los 

candidatos para los 

puestos. 

1 2 3 4 5 

14. El proceso de selección 

es transparente y permite 

a los candidatos entender 

cómo se toman las 

decisiones 

1 2 3 4 5 



 

 

 
 

15. Las entrevistas y pruebas 

utilizadas en el proceso 

de      selección son 

efectivas para evaluar las 

habilidades y 

competencias de los 

candidatos. 

1 2 3 4 5 

16. El banco proporciona 

retroalimentación a los 

candidatos después del 

proceso de selección. 

1 2 3 4 5 

17. El proceso de selección 

resulta en la contratación 

de empleados calificados 

y competentes 

1 2 3 4 5 

18. El banco considera una 

variedad de factores 

(experiencia, habilidades, 

competencias, ajuste 

cultural) en el proceso de 

selección. 

1 2 3 4 5 

19. El banco utiliza criterios 

claros y justos para 

seleccionar a los 

candidatos para los 

puestos. 

1 2 3 4 5 

20. El proceso de selección 

es transparente y permite 

a los candidatos entender 

los procesos y 

procedimientos a seguir. 

1 2 3 4 5 

21. Las entrevistas y pruebas 

utilizadas en el proceso 

de selección son 

efectivas para evaluar las 

habilidades y 

competencias de los 

candidatos. 

1 2 3 4 5 

22. El programa de inducción 

te brinda una visión clara 

de la cultura y los valores 

del banco. 

1 2 3 4 5 

23. La inducción te ayudó a 

entender cómo contribuir 

efectivamente a los 

objetivos del banco. 

1 2 3 4 5 



 

 

 
 

24. El programa de inducción 

del banco te hizo sentir 

bienvenido y valorado 

como nuevo empleado. 

1 2 3 4 5 

 

9. Escala de calificación 

9.1. General 

Nivel de proceso de selección  

Nivel  Puntaje 

Alto 88 - 120 

Medio  56 – 87  

Bajo  24 – 55 

 

9.2. Específica 

Niveles 

Dimensiones 

Requerimiento de 

personal 
Reclutamiento Selección Inducción 

Alto 22 – 30 22 – 30 22 – 30 22 – 30 

Medio 14 – 21 14 – 21 14 – 21 14 – 21 

Bajo 6 – 13 6 – 13 6 – 13 6 – 13 

 

 

10. Validez y fiabilidad de la prueba 

10.1. Validez: El instrumento ha sido redactado por la investigadora; la validación del 

instrumento se efectuó mediante el juicio de expertos, los contenidos de los ítems 

fueron evaluados por tres expertos que poseen como mínimo el grado de 

maestro. Los ítemes que componen este cuestionario presentaron unas 



 

 

 
 

características de homogeneidad y de discriminación suficientemente 

consistentes. Los resultados del proceso de la validación son: 

Expertos 

Valoración 
del 

Instrumento 

Experto 1: Dra. Rosa Maria Criollo 
Delgado 

48 

Experto 2: Dr. Julio Cesar Vidal 
Rischmoller 

48 

Experto 3: Dr. Carlos Manuel Gonzales 
Chávez 

48 

 

10.2. Confiabilidad: Para determinar la confiablidad del instrumento de cuestionario, 

los 24 ítems distribuidos en las dimensiones han sido sometidos a la prueba 

estadística del coeficiente Alpha de Cronbach, obteniéndose un valor Alpha de 

Cronbach de 0.868 lo que significa que existe una alta o fuerte confiabilidad en 

el instrumento de recolección de datos 

10.3. Puntuación del cuestionario: El cuestionario de proceso de selección de 

personal se califica sumando las puntuaciones de cada ítem. Cada uno de los 

ítems directos del cuestionario puede recibir de 1 a 5 puntos, dependiendo de la 

respuesta marcada. La puntuación de 5 refleja que el encuestado califica el hecho 

como muy positivo en la conducta concreta que se le pregunta; por el contrario, 

una puntuación de 1, refleja que en esa conducta concreta el encuestado 

presenta un nivel muy bajo o negativo. Se cuantifican como 1 = totalmente en 

desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = de 

acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo. La puntuación máxima que se puede 

obtener es de 120 puntos y la mínima de 24. A mayores puntuaciones en la 

escala el encuestado presenta un mayor nivel de desempeño laboral de acuerdo 

con los enunciados propuestos. 

10.4. Interpretación: 



 

 

 
 

- Alto (88-120): Este puntaje indica que el proceso de selección tiene deficiencias 

significativas. Puede ser que no esté identificando adecuadamente a los 

candidatos calificados, no esté siendo eficiente, o no esté alineado con las 

necesidades y los valores de la empresa. 

- Medio (56-87): Este puntaje sugiere que el proceso de selección está 

funcionando de manera aceptable, pero todavía tiene espacio para mejoras. 

Podría ser más eficiente, preciso, o mejor alineado con los objetivos de la 

empresa. 

- Bajo (24-55): Este puntaje indica que el proceso de selección tiene deficiencias 

significativas. Puede ser que no esté identificando adecuadamente a los 

candidatos calificados, no esté siendo eficiente, o no esté alineado con las 

necesidades y los valores de la empresa. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

Anexo 03 : Matriz Evaluación por juicio de expertos 

 
 
  



 

 

 
 

 
  



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 



 

 

 
 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 
 
  



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

  



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 
  



 

 

 
 

  



 

 

 
 

 



 

 

 
 

  



 

 

 
 

Anexo 04:  Autorización de aplicación de instrumento 

 
 



 

 

 
 

 
 
 

 



 

 

 
 

Anexo 05: Autorización para publicación de identidad 

 

 



 

 

 
 

Anexo 06 : Confiabilidad 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,871 24 

 

Resumen de procesamiento de 

casos Desempeño Laboral 

 N % 

Casos Válido 23 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 23 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Selección personal 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,868 24 

 

Resumen de procesamiento de 

casos Seleccion 

 N % 

Casos Válido 23 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 23 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 
 
 
 
 
 


