m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Proceso de seleccidon de personal y el desempeiio laboral de los

trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

AUTORA:
Garcia Quiroz, Alison Dallane (orcid.org/ 0000-0002-8915-7324)

ASESORES:
Mgtr.Casusol Morales, David Omar Fernando (orcid.org/0000-0002-7580-6573)

Mgtr.Aparicio Ballena, Jorge Alberto (orcid.org/0000-0001-7107-5964)

LINEA DE INVESTIGACION:

Modelos y herramientas gerenciales

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento.

CHIMBOTE — PERU

2023



DEDICATORIA

A mi familia, en especial a mi madre, mi abuelo y mi tia
Nelly, que aunque ya no esté presente, han sido
participes de cada avance que he tenido en mi desarrollo
personal y profesional, quienes siempre estuvieron a mi
lado brindandome palabras de motivacion, su apoyo y

amor incondicional.



AGRADECIMIENTO

Gracias a dios quien me ha guiado y me ha
dado la fortaleza para seguir adelante y por
haberme permitido culminar este paso tan
importante en mi preparacion profesional,
también agradecer a mi asesor por su
paciencia y dedicacion en el desarrollo de
esta investigacion, sin sus palabras no
hubiese podido llegar a esta instancia tan

anhelada.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, APARICIO BALLENA JORGE ALBERTO,CASUSOL MORALES DAVID OMAR
FERNANDO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHIMBOTE, asesores de Tesis titulada: "Proceso de seleccion de personal y el
desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, 2023",
cuyo autor es GARCIA QUIROZ ALISON DALLANE, constato que la investigacion tiene
un indice de similitud de 18.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

Hemos revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHIMBOTE, 04 de Setiembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
APARICIO BALLENA JORGE ALBERTO,CASUSOL MORALES DAVID Firmado electrénicamente
OMAR FERNANDO por: JAAPARICIOA el 04-
DNI: 16475031 09-2023 10:38:01
ORCID: 0000-0001-7107-5964

APARICIO BALLENA JORGE ALBERTO,CASUSOL MORALES DAVID Firmado electronicamente
OMAR FERNANDO por: DOFCASUSOLM el
DNI: 17636498 04-09-2023 13:43:33
ORCID: 0000-0002-7580-6573

Caodigo documento Trilce: TRI - 0650764



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, GARCIA QUIROZ ALISON DALLANE estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CHIMBOTE, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion
que acompafian la Tesis titulada: "Proceso de seleccion de personal y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, 2023", es de mi autori

a, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita

textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencién de otro grado

académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de la informacién aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos

Firma

ALISON DALLANE GARCIA QUIROZ
DNI: 74049443

ORCID: 0000-0002-8915-7324

Firmado electrébnicamente
por: AGARCIAQU18 el 03-
08-2023 12:39:41

Caodigo documento Trilce: TRI - 0638962




INDICE DE CONTENIDOS

CARATULA

DEDICATORIA

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR
DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL AUTOR
INDICE DE CONTENIDOS

INDICE DE TABLAS

RESUMEN

ABSTRACT

I.  INTRODUCCION

ll. MARCO TEORICO

. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de la investigacion

3.2. Variables y operacionalizacion

3.3. Poblacién

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5. Procedimientos

3.6. Método de andlisis de datos

3.7. Aspectos éticos

V. RESULTADOS

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES

REFERENCIAS

ANEXOS

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Nivel de percepcion del proceso de seleccion de personal 21
Tabla 2 Nivel de desemperio laboral 22
Tabla 3 Relacion entre seleccion de personal y la dimension Comportamientos 23
Tabla 4 Relacion entre seleccion de personal y la dimension habilidades 24
Tabla 5 Relacion entre seleccion de personal y la dimension resultados 25
Tabla 6 Nivel de la relacion entre las variables seleccion de personal y desempefio
laboral 26

vii



RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacidn entre el proceso
de seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad
financiera de Chimbote, 2023. La metodologia empleada para el estudio estuvo bajo
un tipo de investigacion basica, presentando un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental descriptivo correlacional y de corte transversal. La poblacion con la
que se trabajé constituyd a 23 trabajadores de la entidad bancaria. Posteriormente,
tras el procesamiento estadistico efectuado, los hallazgos demostraron que la
relacion entre las variables seleccion de personal y desempefio laboral obtenida en
la presente investigacion es directa baja (0,272) lo cual estadisticamente no es
significativa (0,209< 0,05), este resultado permite rechazar la hip6tesis planteada
en la presente investigacion. Se llego a la conclusién que un proceso de seleccién
de personal deficiente tiene un impacto directo en el desempefio de los

trabajadores.

Palabras clave: Seleccion de personal, desempefio, gestidon 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.



.  INTRODUCCION

En la actualidad, es primordial para el triunfo de toda empresa llevar a cabo
un estratégico proceso de seleccion, ya que puede afectar directamente el
desempefio. Una seleccién 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. Ademas, una vez que los trabajadores
han sido seleccionados, es crucial seguir promoviendo su desarrollo y rendimiento
para potenciar sus habilidades y competencias, y asi incrementar su productividad.
Es esencial enfrentar los retos del proceso de seleccion de personal y formular

estrategias eficaces que puedan optimizar las funciones de los trabajadores.

De acuerdo con Robbins y Judge (2017), el desempeiio laboral se define
como la habilidad del empleado para satisfacer las expectativas y demandas del
trabajo, y su capacidad para superar los estandares establecidos en términos de
calidad, cantidad, tiempo y/o costo. Por otro lado, el proceso de seleccion de
personal es un conjunto de técnicas y métodos que las organizaciones utilizan para

identificar al candidato mas apto para un puesto determinado (Ramirez, 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), sefiala
que las empresas que utilizan métodos de seleccién de personal basados en datos
tienen un 15% menos de rotacion de personal y un 5% mas de retencién de
empleados que aquellas que no lo hacen". Asi también, el 72% de las empresas
utilizan entrevistas en persona como parte de su proceso de seleccion. El 50% de
las empresas utilizan referencias laborales como parte de su proceso de seleccion.
Entonces las empresas que utilizan métodos de seleccion de personal basados en
datos tienen mayores posibilidades de retener y desarrollar a los empleados mas
adecuados para el trabajo, logrando que se consigan colaboradores mas

capacitados.

En el plano internacional, World Economic Forum (2022), sugiere que existe
una necesidad critica para que las empresas respondan a la necesidad de sus
empleados de crecer en sus carreras, puesto que un 27% de los trabajadores

joévenes encuestados indicaron que son extremadamente o muy propensos a buscar



un nuevo empleador en los proximos 12 meses, lo que sugiere que las empresas
gue no satisfacen las necesidades de desarrollo profesional de sus empleados

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

Segun el resultado de la encuesta de escasez de talento humano aplicada
por ManpowerGroup (2018), se ha observado que muchos paises enfrentan
dificultades para encontrar y cubrir puestos vacantes, a pesar de no tener procesos
de seleccidén rigurosos. En concreto, trabajadores de Japon (89%), Rumania (81%)
y Taiwan (78%) han reportado mayores obstaculos 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 Japon, este problema se intensifica debido a la escasez de
trabajadores, el envejecimiento de la poblacion y las limitaciones a la inmigracion.
En Rumania y Taiwan, se ha notado un incremento en la relocalizacioén cercanay a
distancia en los ultimos afios. 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 paises.

A nivel nacional, segun el Ministerio de trabajo y promocion de empleo
(2018), el 43,4% de las grandes empresas (con 100 o mas trabajadores) tienen
dificultades para encontrar personal, en comparacion con el 14,8% de las empresas
mas pequefas (con 10 a 49 trabajadores). Esto sugiere que las grandes empresas
tienen mas dificultades para cubrir vacantes para puestos que pueden requerir

habilidades especificas asociadas con el dinamismo empresarial.

De acuerdo al BID (2019), en el pais el 47% de las empresas tienen vacantes
que son dificiles 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 innovacion de las empresas, y afecta
aproximadamente a un tercio de las empresas. Ademas, se menciona que hay una
escasez significativa de habilidades socioemocionales, especialmente para cargos
directivos y gerenciales, asi 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.



De acuerdo con el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) en 2018, Peru
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 situacion coloca a Peru por debajo de otras naciones de la region, 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, especificamente en el Banco Pichincha de Chimbote,
de un proceso de seleccion se ha encontrado que existe un problema con respecto
a la seleccion del personal debido a que se enfocan principalmente en la evaluacion
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 retencion del personal calificado. Adicionalmente, la valoracion del
rendimiento laboral no se efectia de forma correcta y se desatienden factores
cruciales, tales como la productividad y el logro de objetivos, lo que resulta en la
incorporacion de personal no idéneo para el cargo. Adicionalmente, la ausencia de
ventajas, como ganancias, puede influir en el contexto de los empleados y podria
convertirse en un factor crucial en la consideracion de buscar oportunidades
laborales en otros sitios. En general, el problema radica en una falta de integracién
y desarrollo de los empleados en el proceso de seleccién, lo que afecta el
rendimiento y la retencién del personal , debido a que el proceso de seleccion es
realizado por la misma institucién bancaria que muchas veces no esta debidamente
capacitada para construir los perfiles profesionales y cumplir con un proceso de
seleccion adecuado, como si lo estaria una entidad que se encarga

especificamente de reclutamiento.

De acuerdo a lo expuesto, se tiene la siguiente formulacién del problema:
¢, Cual es la relacién gue existe entre el nivel de percepcién del proceso de seleccién
de personal y el desempefio de los trabajadores de una entidad financiera de
Chimbote, 20237

Esta investigacion se justifica desde una perspectiva teorica; ello a través de
la revision de la literatura ya existente, buscando crear un vinculo entre la teoria y

la practica. A nivel practico, el estudio es relevante para el banco, ya que la



informacion generada permitird determinar oportunidades en su proceso de
selecciéon de personal y su impacto en el desempefio laboral de sus trabajadores.
Con los resultados obtenidos, el banco podra tomar medidas concretas para su fase
de identificacion de personal adecuado, lo que va a aumentar la eficiencia y eficacia
de su fuerza laboral. Asi como detectar las fortalezas y debilidades de la empresa
para proponer mecanismos de mejora continua. Ademas, 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 asociacién de las variables en el
sector bancario. Ademas, el estudio actia como un punto de inicio para futuras
investigaciones en este ambito, lo que podria generar un efecto positivo en la toma

de decisiones y politicas en otras organizaciones.

Teniendo como objetivos especificos, identificar el nivel de percepcion del
proceso de seleccion de personal de una entidad financiera, identificar el nivel del
desempeiio de los trabajadores de una entidad financiera de Chimbote; establecer
si la seleccion de personal se relaciona con la dimension comportamientos; calcular
la relacion entre la seleccién de personal y la dimension habilidad; y relacionar la
seleccién de personal con la dimension resultados de una entidad financiera de
Chimbote. Y asi mismo como objetivo general determinar la relacion entre el
proceso de seleccion de personal y el desempefio de los trabajadores de una
entidad financiera de Chimbote, 2023.

Como hipotesis se postula: Hi: Existe una relacion significativa directa entre
el proceso de seleccion de personal y el desempeiio de los trabajadores de una
entidad financiera de Chimbote, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En esta fase, se realizara una exploracion de diversas teorias e
investigaciones pertinentes en este ambito. Se abordardn conceptos esenciales y
se detallaran los aspectos mas significativos vinculados al tema, con el propdsito de

suministrar una base soélida que respalde la evolucién del estudio.

Se identificé a Castro et al. (2020), teniendo como propdsito disefiar un
modelo de gestién de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
empleados del Banco Solidario en Cuenca, Ecuador. Se utiliz6 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 remuneracion salarial y una alta rotacion de
personal que impide el compromiso laboral. El estudio destaca implementar un
modelo de gestiobn de talento humano eficiente para abordar los desafios de
comunicacién, carga laboral, remuneracion y rotacion de personal en el Banco
Solidario de Cuenca, Ecuador. El objetivo de este modelo es optimizar los procesos
de reclutamiento, fidelizaciéon y el nivel de dedicacion de los empleados, lo que
puede resultar en una mejora notable en la eficiencia y operatividad general de la
organizacion. Este estudio destaca llevar a cabo una correcta gestion de talento
humano para enfrentar los desafios especificos de comunicacién, carga laboral,
remuneracion y rotacion de personal en la institucion. La implementacion de este
modelo puede tener un impacto positivo en la contratacién, retencion 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 relacion entre
la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral en bancos de Guayaquil. La
metodologia utilizada fue de disefio correlacional. Aplicando un cuestionario a una
poblacién de 370 empleados y se obtuvo un valor significativo de 0.911 en el analisis
de fiabilidad. Los resultados mostraron una correlacion significativa entre las
hipotesis con una estimacion relevante p<0.05. Demostrando un vinculo positivo
entre las variables, con valores absolutos de estimaciones factoriales de variables

latentes mayores a 0.3. Estos hallazgos sugieren que una adecuada gestién de



talento humano puede tener un impacto positivo en la satisfaccion laboral de los
empleados en el contexto de los bancos de Guayaquil. Estos resultados pueden ser
de utilidad para las organizaciones en la mejoria de sus practicas de gestion de
talento humano, lo que a su vez podria contribuir a un mayor bienestar y
compromiso en los trabajadores en el entorno laboral bancario. El estudio
proporciona evidencia solida acerca de la asociacion entre las mencionadas

variables en un contexto bancario.

Por su parte Ledn (2020), buscé analizar la relacién entre el proceso de
seleccién de personal y su efecto en el desempefio laboral del personal de las
Microfinancieras de México. Se trabajo con 13 Microfinancieras y se utilizaron 2
guias diferentes de entrevista estructurada para recopilar la informacién necesaria.
Los hallazgos demostraron que hay una correlacion significativa entre las variables.
Estas instituciones cuentan con procesos de seleccion y evaluacion de empleados
bien disefiados. Sin embargo, se identificé una falta de aplicacion adecuada de las
técnicas de seleccion, especialmente en la ausencia de una diferenciacion de las
mismas segun los diferentes puestos vacantes. En este sentido, se propone la
necesidad de implementar técnicas de seleccion diferenciadas para cada posiciéon
dentro de las Microfinancieras. Esto permitira reclutar y seleccionar a los candidatos
mas adecuados, lo cual tendr4 un impacto positivo y contribuira a mejorar el
funcionamiento general. En conclusion, se resalta la importancia de un proceso de
seleccién de personal adecuado para mejorar el desempefio laboral. Los resultados
revelan que, si bien las Microfinancieras tienen procesos de seleccion y evaluacion
bien disefiados, no aplican de manera efectiva las técnicas de seleccion,
especialmente en términos de diferenciacion segun los diferentes puestos

ofertados.

También Rivera (2019), tuvo como objetivo principal analizar los
procedimientos de reclutamiento y seleccion del personal en Ecuador. Se traté de
un estudio descriptivo y se aplicé un instrumento en escala Likert de cinco
alternativas de respuesta a una muestra de 11 personas. El analisis de los
resultados revelé que la empresa no contaba con un adecuado proceso de

seleccion, lo que podria llevar a contratar a personas sin conocer su perfil y, por lo



tanto, crear un ambiente de ensayo y error para descubrir a la persona idonea para

una posicion especifica.

Estos hallazgos sefalan la importancia de contar con procedimientos de
reclutamiento y seleccién bien establecidos y efectivos en las organizaciones. Un
proceso de seleccion deficiente puede llevar a contratar empleados que no se
ajusten correctamente a los requisitos del puesto, o que a su vez puede afectar

negativamente el desempefio y la eficiencia de la empresa.

En el contexto nacional se identifica a Barba (2019), tuvo como objetivo
establecer la relacion entre el nivel de capacitacién, las remuneraciones y el
desemperio laboral de los colaboradores de un banco. La metodologia empleada
fue de tipo descriptivo, con la participacion de 35 personas seleccionadas. Se aplicé
un instrumento de 19 preguntas. Los resultados obtenidos permitieron conocer que
respecto a la relacién de las remuneraciones y el desempefio laboral, el 49% de
estos considera que es muy alta, mientras que solo el 3% mencion6 que es baja.
Se concluye que con un Rho de 0,849 y un p — valor de 0,000. Los trabajadores
perciben una alta asociacién entre las remuneraciones y el desempefio laboral.
Estos hallazgos subrayan la importancia de brindar una adecuada capacitacion y
una remuneracioén 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
investigacion se distinguio por ser un andlisis que empledé un disefio no experimental
de correlacion-causalidad. Se centré en una poblacion de 97 colaboradores. Para
realizar una seleccion adecuada de los participantes, se emple6 un muestreo
probabilistico estratificado, resultando en una muestra final de 78 colaboradores.
Para la recoleccion de datos, se recurrié a instrumentos de medicién especificos
para las variables en cuestion. La evaluacion demostré que el modelo logistico es
relevante con un valor p inferior a 0,05, sugiriendo una buena adaptacion 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 desestimé la hip6tesis nula, concluyendo



que el comportamiento organizacional, en efecto, ejerce una influencia en el

rendimiento laboral del personal.

Gonzalez (2022) en su investigacion tuvo como proposito explorar la
correlacion entre las competencias digitales y el rendimiento laboral en los
empleados del Banco de la Nacion. Se llevo a cabo una investigacion aplicada y
descriptiva, basada en un enfoque cuantitativo y un disefio correlacional. La
muestra se compuso de 30 empleados a quienes se les aplicaron dos encuestas
diferentes. El andlisis de los datos recopilados se realizé utilizando estadisticas
descriptivas e inferenciales. Los resultados mostraron una correlacion baja (,099) y
no significativa (p=,603>,05) entre variables. Por lo tanto, se refutd la hipétesis inicial
que sugeria una relacién alta y significativa entre estas dos variables en la muestra

seleccionada.

Del mismo modo Camacho y Herbias (2019), buscaron establecer la relacion
entre la seleccibn de recursos humanos y el desempefio laboral de los
colaboradores. Se utilizé un disefio correlacional, empleando el método deductivo y
la técnica de encuesta. La muestra consistio en 78 colaboradores y se evaluaron
diversas dimensiones, como la seleccion de personal, capacitacion, competencias
personales, trabajo en equipo y evaluacion de desempefio. Al emplear Pearson
para analizar los datos recopilados, se reveld una correlacion positiva de 0.359. Los
resultados obtenidos indicaron la importancia crucial de la seleccion de recursos
humanos en el desempefio y el éxito de la empresa. En conclusion, se evidencia
una relacion significativa entre variables. Estos hallazgos subrayan la relevancia de
implementar procesos de seleccion efectivos para asegurar la contratacion de

candidatos adecuados y mejorar el desemperio en el entorno laboral.

Entre tanto Valenzuela (2022), analizaron como influye la gestion de recursos
humanos en el desempefio laboral del Banco de la Nacién en 2020. La muestra
consistié en 163 profesionales del area de proyectos de la entidad. Se utilizé un
cuestionario. Los resultados evidenciaron que el 21.4% de los participantes
concordaron plenamente en que la gestion de los recursos humanos ejerce un
efecto positivo en el desempefio laboral, de igual forma, un 25% estuvo en total
acuerdo con esta afirmacion. Con base en el coeficiente de Nagelkerke, se concluy6



que el 98.7% de la variabilidad en el desempefio laboral. Estos descubrimientos
resaltan la necesidad de implementar estrategias y practicas apropiadas de gestion
de recursos humanos que fomenten el desarrollo y motivacion de los empleados,

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

Por su parte Cubas et al. (2022), tuvieron como propésito conocer cOmo se
asocia la gestion de talento humano con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos. Ademas, presentd un enfoque -cuantitativo y correlacional,
basandose en una muestra de 75 empleados administrativos. Segun los resultados,
el 54.7% de los participantes ha experimentado una mejora continua en sus
expectativas y colaboracion en equipo. Adicionalmente, el 50.7% de los
participantes tiene la intencion de integrarse en los planes de crecimiento y
desarrollo profesional. En conclusion, se identificé una correlacion significativa entre
las dos variables examinadas (X2= 11.789) con un valor de p = 0.003, inferior a
0.05, lo que indica significacién estadistica. Este estudio subraya la relevancia de
identificar a los individuos correctos, mantener el talento existente y promover su
desarrollo a través de programas de formacion y mejora, fundamentados en su

evaluaciéon de rendimiento.

Enseguida, se abordan diversas teorias y enfoques conceptuales. De esta
manera, se busca proporcionar un marco tedrico sélido que permita sustentar el
desarrollo de este estudio y aportar nuevos conocimientos en el &mbito del proceso
de seleccion de personal en el contexto del sector bancario en la ciudad de
Chimbote.

Inicialmente se aborda las teorias sobre la variable seleccion de personal,
Gonzélez (2015) seleccion de personal debe ser entendida como un procedimiento
en la toma de decisiones buscando identificar a los candidatos con las habilidades
y conocimientos adecuados segun el perfil del puesto. Por lo tanto, es una funcion
estratégica del area de recursos humanos. Segun Snell y Bohlander (2013), la
seleccion de personal se basa en una evaluacion periddica (anual o bianual) del
rendimiento del empleado en comparacion con las exigencias del cargo, la cual se

emplea para identificar las areas que necesitan mejoramiento.



Entonces, la seleccion de personal es un procedimiento para elegir a
empleados competentes y capacitados que se adapten a las necesidades y
requisitos de trabajo, con una atencion especial en el desempefio y el desarrollo
(Ravina et al., 2019).

Segun Barreno y Romero (2022), las empresas deben adaptarse a cambios
y mejorar el talento y habilidades de su recurso humano para lograr un mejor
desempefio laboral y contribucion a la empresa. Por su parte, Poggi y Macias (2022)
sefialan que los recursos humanos son clave para el éxito organizacional y deben

ser considerados como elementos estratégicos en la vision de la organizacion.

En la teoria de seleccion de personal, el proceso comienza con el
requerimiento de personal, seguido del reclutamiento para atraer candidatos.
Luego, la seleccion se encarga de identificar a los candidatos ideales, y finalmente,
la induccién incorpora de manera oficial a aquellos seleccionados dentro de la
estructura de la organizacion.. De este modo, la seleccion de personal es vista como
un recorrido cohesivo desde la identificacion de las necesidades hasta la integracion
efectiva de los nuevos empleados (Chiavenato, 2017).

Escobedo y Andrade, como fueron citados en el estudio de Ramirez et al.
(2019) sostienen que la gestién del talento humano se encuentra en el corazén de
la administracién 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 direccion y explotacién del capital humano. Ademas, argumentan que el
talento humano es un recurso Unico y no facilmente duplicable en otras empresas,
lo cual subraya la importancia de formular estrategias especificas. Mientras tanto,
Ramirez (2017) pone de manifiesto que la direccion del talento humano enfatiza las
labores administrativas y operativas, lo que propicia a la organizacion tener en sus
filas a trabajadores con habilidades ampliamente aplicables y competencias

versatiles.

En cuanto a las dimensiones de la variable seleccion del personal, esta se
menciona a la estructura general de un proceso de seleccion, se acuerdo con
Chiavenato (2017), el proceso esencial comprende la necesidad de personal, su

reclutamiento, seleccion e incorporacién. En cuanto a la primera dimension, Dessler
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(2015), es el procedimiento a través del cual la organizacion comunica al
departamento de gestion 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, asi como las tareas y responsabilidades que el ocupante del puesto
tendra que asumir. Es esencial que estos requerimientos sean definidos con
precisibn para garantizar que la persona seleccionada pueda cumplir con las
demandas del puesto y contribuir eficazmente al logro de los objetivos de la
organizacion. Este paso inicial en el proceso de contratacion juega un papel crucial

en la atraccion y seleccion de candidatos idoneos para la empresa.

En cuanto a la dimension reclutamiento, Robbins et al. (2017), lo definen
como el proceso que engloba la localizacion, identificacion y fase de atraccion de
candidatos con capacidad para desempefar 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
seleccionara al mas adecuado para ocupar el puesto en cuestion. En este sentido,
GOmez et al. (2016) introducen una vision novedosa acerca del proceso de
contratacion. Plantean que este método, en su nucleo, es una actividad de
comercializacién. Desde este punto de vista, la contratacion puede resultar mas
efectiva si se focaliza en el candidato, tratandolo como si fuera un cliente. Este
enfoque que pone al candidato en el centro puede incrementar la eficiencia del
proceso de contratacion, generando un mayor interés y compromiso entre los

aspirantes calificados.

Respecto a la dimension seleccién, Chiavenato (2017), después de
completar la etapa de atraccidén, la organizacion procede a realizar un filtro
preliminar entre los potenciales candidatos para un puesto especifico. El objetivo
principal de este paso es identificar al candidato mas adecuado para la posicion
correcta. Este proceso de seleccion es esencial para asegurar que se elige a la
persona mas adecuada, que se espera que contribuya efectivamente al

cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este sentido, Gomez et al.
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(2016) senalan que el proceso de seleccion tiene un impacto relevante en la calidad
general de los recursos humanos dentro de la organizacion. Argumentan que una
contratacion 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 seleccion efectivo es vital para mantener un entorno de trabajo
armonioso y para garantizar que todos los empleados estan dotados de las
competencias y conocimientos necesarios para desempefar sus roles de manera

eficiente.

Por ultimo la dimensién induccion, que de acuerdo a Chiavenato (2017),
menciona que incluso un proceso de reclutamiento y seleccién meticulosamente
ejecutado no asegura por si solo un desempefio efectivo del personal. La induccién
juega un papel crucial en este aspecto. Su objetivo principal es orientar a los
empleados sobre qué tareas deben realizar y como llevarlas a cabo de manera
eficiente. En otras palabras, la induccién proporciona a los trabajadores las
herramientas e informacién necesarias para desempefiar sus roles de forma
adecuada. Adicionalmente, este proceso favorece la formacion de lazos
emocionales entre los empleados recién incorporados y la empresa, lo que puede

incrementar la dedicacion 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 caracteristicas de los
recursos humanos de una organizacion pueden influir en los resultados que obtiene
(Gutiérrez, 2007, citado en Escobedo & Mancera, 2021). A pesar de que en teoria,
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 practicas y garantizar una seleccion pertinente, las
empresas suelen basar su reclutamiento en las competencias laborales, utilizando

diversos procedimientos de seleccion y verificacion de referencias, entre otros.

Habiendo explorado las teorias relacionadas con el proceso de seleccion de
personal, a continuacion se examinan las teorias referentes a la variable
rendimiento laboral. Segun Chiavenato (2017), el rendimiento laboral se define

como la habilidad efectiva de los trabajadores dentro de una organizacion y es
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fundamental para el triunfo de la compaiiia. EI desempefio laboral es una variable
crucial y ampliamente estudiada en la gestion industrial y el comportamiento
organizacional (Carpini et al., 2017). Se refiere al comportamiento individual, que
puede ser observado y que genera valor para la organizacion, contribuyendo asi a
los objetivos de la empresa (Campbell & Wiernik, 2015).

Una teoria mas centrada y elegida como representativa de la investigacion,
es la teoria de las expectativas de Vroom argumenta que el desempefio de un
trabajador estd enraizado en sus propias expectativas laborales, influenciando
significativamente su avance personal y el cumplimiento de metas. Dicha teoria 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 produccion de resultados.
Por tanto, las expectativas actian como un dinamizador clave del comportamiento
laboral, la adquisicion de habilidades y la generacién de resultados, contribuyendo
al rendimiento del empleado y a la consecucién de los objetivos de la organizacion.
(Palomino, 2022).

Acosta (2018) define el desemperio laboral como la evaluacion individual de
la habilidad y el esfuerzo de un empleado en la realizacion de sus tareas diarias y
el cumplimiento de los objetivos establecidos, lo que puede mejorar la evaluaciéon
del desempefio laboral. Para mejorar el desempefio, se deben establecer objetivos
especificos y seguir las politicas y procedimientos de la empresa. Segun Robbins y
Judge (2017), los gerentes tienen gran interés en el desempefio de la organizacion,
que es el resultado de todas las actividades laborales llevadas a cabo por ésta.
Aungque es un concepto complejo, es importante que los gerentes entiendan las

causas que influyen en el desempeiio organizacional.

Ruiz et al. (2013), afirman que la motivacién puede ser provocada por
estimulos externos o internos y varia en cada persona debido a que las necesidades
cambian de un individuo a otro, aunque el comportamiento motivacional es
basicamente el mismo. Robbins y Judge (2017), definen el desempefio como el
proceso de medir qué tan exitosa ha sido una organizacién 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
evaluacion efectivo en los colaboradores debe contar con la participacion 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 evaluacion. Ademas, indican que, dependiendo
de la complejidad del puesto, puede ser necesario involucrar a multiples
evaluadores para observar y evaluar adecuadamente el desempefio de un

colaborador.

En cuanto a las dimensiones, basandose en la teoria de Vroom, son Alvarez
et al. (2018), quiénes postulan como dimensiones a comportamientos, habilidades
y resultados. Respecto a la primera, se entiende como una coleccién 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
organizacion. Los indicadores de esta dimensién 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 dedicaciéon 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 organizacién. En la misma linea, la responsabilidad sugiere un entendimiento
y discernimiento entre lo que se considera ético e inapropiado, asi como la habilidad

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

Respecto a la dimensién habilidades, Roads and Mozer (2021), se
encuentran referidas a la adquisicion de conocimientos sobre las operaciones de la
organizacioén que, cuando se estimulan, pueden impulsar mejoras en el ambiente
laboral. Entre los indicadores de esta dimension se encuentra la facilidad de
aprendizaje, que evallua la habilidad de un individuo para entender y potenciar la
asimilacion de ideas, procesos, y otros elementos vinculados al rendimiento del
aprendizaje humano. Asimismo, la capacidad de realizacion 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 desempefio (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 "visidbn" consensuada por los
lideres que promueve el compromiso y la lealtad hacia la empresa y sus metas
(Daniels et al., 2019).

En dltima instancia, una dimensién adicional son los resultados, que se
relacionan con la eficiencia o deficiencia en la produccién de los empleados al
desempeiniar sus funciones y actividades, haciendo uso de menos recursos y tiempo
(Gemechu, 2019). Un marcador para evaluar los resultados es la calidad del trabajo,
gue se refiere al nivel de excelencia con el que los empleados realizan sus tareas,
apoyandose en sus competencias, habilidades y el grado de dificultad de la
actividad. En cuanto a la atencion al cliente, se alude a las acciones orientadas a
complacer al cliente en base a su trato, expectativas y requerimientos, que inspiran
su interaccion con la empresa. Finalmente, la rapidez en la resolucion de problemas
permite evaluar la habilidad de las empresas para asistir a los clientes en la solucion

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

La relacion entre la distribucion salarial de los empleados y su efecto en el
rendimiento es un tema de investigacion amplio y activo, como destacan Bykova
and Coates (2020). Las disparidades salariales significativas dentro de una
institucion pueden tener repercusiones significativas en su funcionamiento, como
sefalan Hall et al. (2019). Por lo tanto, varios estudios sugieren que es importante
discutir publicamente la politica 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 como
evaluar la antigledad del trabajador puede afectar su desempefio 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 capacitacion continua de los empleados
es crucial para garantizar un rendimiento optimo en las organizaciones publicas.
Segun Tabiu et al. (2020), cuando los trabajadores mejoran sus habilidades dentro
de su propia institucion, experimentan un aumento en su nivel de autonomia y
eficacia en el rendimiento de sus funciones. Un personal administrativo mas
capacitado académicamente en las entidades publicas puede propiciar un contexto

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

Segun Ledesma et al. (2020), la relacién entre el salario y el desempefio
laboral se basa en dos factores principales. El primero estd directamente
relacionado con el tipo de puesto y cdmo se compara su salario con otros puestos
laborales. El segundo factor esta relacionado con la persona que ocupa el puesto,
incluyendo su nivel educativo y su experiencia curricular, asi como su experiencia
profesional o académica (Armijos et al., 2019). Ravina et al. (2017) hacen hincapié
en que en la presente era de economia globalizada e interconectada, se considera
que los trabajadores con una educacién avanzada desempefian un papel

fundamental.
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. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de la investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion:

Fue de tipo descriptivo porque incluyeron la descripcidn, registro,
interpretacion y analisis de la naturaleza, estructura o procesos actuales de los
fendmenos. Los enfoques se desarrollan a partir de las conclusiones imperantes o
cOmo opera a partir de las conclusiones imperantes o cOmo opera una persona,
grupo o cosa en el estudio descriptivo operacional actual de la realidad de los

hechos segun (Tamayo y Tamayo, 2016)
3.1.2. Disefio de investigacion:

Se tratd 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 seran recolectados de manera inmediata (Hernandez y Mendoza, 2018).

M:  Trabajadores del Banco

Vi Pichincha.
M | V1: Proceso de seleccion de
r personal
| V2: Desempeiio laboral
V2

r: Relacion de variables
3.2. Variables y operacionalizacion
Variable x : Proceso de selecciéon de personal

Definiciéon Conceptual : Es el proceso que comienza con el requerimiento
de personal, seguido del reclutamiento para atraer candidatos. Luego, la seleccion

se encarga de identificar a los candidatos ideales, y finalmente, la induccién integra

17



formalmente a los seleccionados en la organizacion. De este modo, la seleccion de
personal es vista como un recorrido cohesivo desde la identificacion de las
necesidades hasta la integracion efectiva de los nuevos empleados (Chiavenato,
2017).

Definicion operacional: La variable serd medida por medio de la aplicacion
de un cuestionario como instrumento de estudio, midiendo sus dimensiones,

comportamientos, habilidades y resultados.

Indicadores: Descripcién del cargo, andlisis del cargo, medios, fuentes,

pruebas de seleccion y método y programa de capacitacion.
Escala de medicion: ordinal
Variable Y: Desempefio laboral

Definicibn Conceptual : Vroom define el desempefio 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 produccion de resultados (Palomino, 2022).

Definicion operacional: En cuanto a la definicion de desempefio laboral,
sera medida mediante la aplicacion de un cuestionario como instrumento de

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

Indicadores: Puntualidad ,honestidad , responsabilidad , facilidad de
aprendizaje ,capacidad de realizacion , creatividad , liderazgo , calidad de trabajo,

atencion al cliente y rapidez en las soluciones.

Escala de medicidon: Ordinal
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3.3. Poblacioén
3.3.1 Poblacion:

Para esta investigacion, se tomo a los trabajadores de una entidad financiera
en un numero de 23 personas. En ese sentido, la poblacion 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 (Hernandez y Mendoza, 2018).
Criterios de inclusidn: Trabajadores contratados para el periodo 2023.
Criterios de exclusién: No se excluye a ningun trabajador.

3.3.2 Unidad de analisis:
Un trabajador de una entidad financiera.

3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica:

La técnica de investigacion fue una encuesta, que recogio informacion sobre

las variables para posterior analisis (Hernandez y Mendoza, 2018).

En el presente trabajo se utiliz6 un cuestionario con preguntas estructurados
en relacion a las dimensiones e indicadores, aplicando a la poblacién en estudio
con el fin de recoger informacion sobre las variables de estudio. Y para dicho

instrumento se utilizd la escala de Likert.
Instrumento:

Para proceso de seleccién el instrumento fue elaborado por la autora
teniendo en consideraciéon el instrumento propuesto por Carrillo (2022) en su
estudio reclutamiento y proceso de seleccion en el sector bancario, instrumento que
funcion6 como un referente en la concrecion de la presente indagacion. Para

Hernandez 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
procedi6 a la aplicacion del cuestionario, el cual permitié6 medir estas dos varibales.
Posteriormente se realizé el analisis estadistico, seguido de su interpretacion

contrastanto con los objetivos , hipotesis y conclusiones.
3.6. Método de anélisis de datos

En la investigacion, se aplico la técnica de analisis de datos de estadistica
descriptiva para confeccionar tablas y calcular promedios. Ademas, se utilizé
estadistica inferencial y Pearson para la comprobacion de hipotesis. Para el
tratamiento de los datos, se recurrié al software de programa estadistico para

ciencias sociales (SPSS).
3.7. Aspectos éticos

La elaboracién del presente estudio cumplié con los principios de ética.
Convirtiendose en actitud primordial , pues toda la informacion del contenido esta
escrito de acuerdo a las normas APA , para garrantizar la correcta redaccion de
autores citados , asimismo el almacenamiento de datos e informacion de los
participantes en la investigacion. También la transparencia de los resultados
alcanzados y la responsabilidad con la gestion de datos.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de percepcion del proceso de seleccién 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 percepcion de los encuestados sobre el proceso de seleccidén

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 percepcion de nivel intermedio en relacion con el proceso

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

percepcién sobre dicho proceso.
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Tabla 2

Nivel de desempeifio 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 desempefio laboral del personal de la entidad bancaria.

De acuerdo con la informacién recabada, es evidente que la gran mayoria de
los empleados exhiben un desempefio de nivel medio (73.9%), en contraste,

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

Relacion entre seleccion de personal y la dimension Comportamientos

Comportamientos

Rho 0.228
Seleccion de personal  Sig. (Bilateral) 0.296
N 23

Nota. Esta tabla muestra los resultados respecto al grado de asociacién entre la variable seleccion

de personal y la dimensién comportamientos,

De la tabla se observa que la relacion entre la variable seleccion de personal
y la dimension comportamiento es baja (0.228) y estadisticamente dicha relacién es
no significativa (0,296> 0.05).
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Tabla 4

Relacion entre seleccion de personal y la dimension habilidades

Habilidades
Rho 0.337
Seleccion de personal  Sig. (Bilateral) 0.115
N 23

Nota. Esta tabla muestra los resultados respecto al grado de asociacién entre la variable seleccion

de personal y la dimensién habilidades.

De la tabla se observa que la relacion entre la variable seleccion de personal
y la dimensién habilidades es baja (0.337) y estadisticamente dicha relacién es no
significativa (0,115> 0.05).
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Tabla b

Relacion entre seleccion de personal y la dimension resultados

Resultados
Rho 0.136
Seleccion de personal  Sig. (Bilateral) 0.567
N 23

Nota. Esta tabla muestra los resultados respecto al grado de asociacién entre la variable seleccion

de personal y la dimensién resultados.

De la tabla se observa que la relacion entre la variable seleccion de personal
y la dimension resultados es muy baja (0.136) y estadisticamente dicha relacion es
no significativa (0,567> 0.05).
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Tabla 6

Nivel de la relaciéon entre las variables seleccién de personal y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho 0.272
Seleccion de personal  Sig. (Bilateral) 0.209
N 23

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

la investigacion

Se ha obtenido como resultado que las variables seleccién de personal y
desempefio laboral tienen una relacion baja (0,272) y de la misma forma
estadisticamente dicha relacion es no significativa. (0,209> 0,05).
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V. DISCUSION

Para determinar, los objetivos de esta investigacion se necesitaron de los

antecedentes , teorias y resultados arrojados por los instrumentos.

En relacion al primer objetivo especifico planteado, que era determinar el
grado de percepcion del proceso de seleccion de personal de una entidad
financiera, se observa a partir de los datos recopilados que el mayor porcentaje de
trabajadores posee una percepcion de nivel intermedio en cuanto al proceso de
seleccion de personal (78.3%), mientras que el 21,7% tiene un nivel alto de
percepcion del mismo. Estos resultados son discordantes con los de Rivera (2019),
quien se propuso como objetivo principal analizar los procedimientos de
reclutamiento y seleccién de personal en Ecuador. Se tratd de un estudio descriptivo
y se aplicé un instrumento en escala Likert de cinco alternativas de respuesta a una

muestra de 11 personas.

El analisis de resultados reveld que la empresa no contaba con un adecuado
proceso de seleccién, lo que podria 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 especifico. Asi mismo también difiere con, Poggi
y Macias (2022) quienes sefialan que deben ser considerados como elementos
estratégicos en la vision de la organizacion. Entonces, la selecciéon de personal es
un procedimiento para elegir a empleados competentes y capacitados que se
adapten a las necesidades y requisitos de trabajo, con una atencion especial en el
desemperio y el desarrollo (Ravina et al., 2019). En tanto, Ramirez (2019), sefala
que la administracion del talento humano tiene un enfoque en actividades
operativas y administrativas, lo que permite a la organizacion contar con

colaboradores que poseen habilidades transversales y competencias generales.

Estos resultado son significativos, ya que evidencia que, aunque los
empleados estan razonablemente informados y comprometidos con el proceso, adn
existe un margen considerable para mejorar su percepcion. Esta percepcion
intermedia podria estar influida por varios factores, como la claridad de los
procedimientos, la comunicacion durante el proceso de seleccion, y la percepcion

de equidad y transparencia. Por otro lado, el 21.7% de los empleados con una alta
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percepcion del proceso indica que un segmento significativo valora positivamente
los métodos y la eficacia del proceso de seleccion, lo que sugiere que ciertos
aspectos del proceso estan alineados con las expectativas y necesidades de estos
empleados.

Comparando estos resultados con el estudio de Rivera sobre procedimientos
de reclutamiento y selecciéon en Ecuador, se observa una discrepancia notable,
posiblemente atribuible a diferencias en el contexto geogréfico, la cultura
organizacional, o la metodologia de investigacion. Mientras que Rivera utilizé una
muestra pequefia y un instrumento en escala Likert, tu estudio abarca una
perspectiva mas amplia de la entidad financiera en Chimbote. Esta diferencia
subraya la importancia de considerar el contexto y la metodologia especificos al
analizar y generalizar los hallazgos en el @mbito de la gestidon de recursos humanos,
resaltando como las percepciones pueden variar significativamente segun la cultura

organizacional y el entorno geografico.

En relacion al segundo objetivo especifico planteado, que era determinar el
nivel de rendimiento de los trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, los
datos recopilados muestran que la mayoria 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 teoria de Chiavenato
(2017), quien argumenta que el rendimiento laboral es la habilidad efectiva de los
empleados en una organizacion y es fundamental para el éxito de la empresa. El
desemperio laboral es una variable crucial y ampliamente estudiada en la gestiéon
industrial y el comportamiento organizacional (Carpini et al., 2017). Se refiere al
comportamiento individual, que puede ser observado y que genera valor para la
organizacion, contribuyendo asi a los objetivos de la empresa (Campbell & Wiernik,
2015). A su vez concuerda con Valenzuela (2022), quienes analizaron cémo influye
la gestion de recursos humanos en el desempefio laboral del Banco de la Nacién
en 2020. Los hallazgos mostraron que un 21.4% de los participantes concordo
plenamente con la idea de que la administracion de talento humano ejerce un
impacto positivo en la productividad en el trabajo, de igual forma, un 25% estuvo
completamente en consonancia con esta afirmacion. Con base en el coeficiente de

Nagelkerke, se concluy6 que el 98.7% de la variabilidad en el desempefio laboral.
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Los descubrimientos de esta investigacion subrayan la importancia de poner
en marcha tacticas y procedimientos apropiados en la gestion del talento humano.
Al fomentar el crecimiento y el estimulo de los trabajadores, estos enfoques pueden
contribuir de manera decisiva a la prosperidad y efectividad de la organizacion.
Asimismo coincide con la teoria de Segun Robbins y Judge (2017), quienes
mencionan que los gerentes tienen gran interés en el desempefio de la
organizacion, 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 desempefio organizacional.

El andlisis de los datos recopilados en relacién con el segundo objetivo
especifico 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 mayoria 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 nocion de Chiavenato (2017) sobre la importancia critica del rendimiento laboral
como una medida de la capacidad efectiva de los empleados en una organizacion,
esencial para el éxito de la misma. Segun Chiavenato, el rendimiento laboral es un
factor determinante en la gestion industrial y el comportamiento organizacional,
enfatizando el valor que el comportamiento individual observado aporta a los

objetivos organizacionales.

Por otro lado, la investigacion encontré eco en el estudio de Valenzuela como
la gestion de recursos humanos influye en el rendimiento laboral. Encontré que una
proporcion significativa de los empleados reconocia el impacto positivo de una
buena administracion 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

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

La divergencia entre los hallazgos y la teoria 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 practicas de gestion de recursos humanos, y el clima laboral en
la entidad financiera de Chimbote puedan estar afectando el nivel de rendimiento
de los trabajadores. Esto podria indicar la necesidad de revisar y mejorar las
estrategias de gestion del talento y las practicas de recursos humanos para
potenciar el rendimiento laboral. Ademas, el alto porcentaje de trabajadores con un
rendimiento intermedio podria reflejar areas de desarrollo no explotadas, donde
intervenciones enfocadas en la capacitacion, motivacion y compromiso podrian
elevar el rendimiento general. En conclusion, el estudio aporta valiosas perspectivas
sobre el rendimiento laboral en el contexto especifico 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 ultimo objetivo especifico, los resultados derivados de esta
investigacion indican que existe una correlacion baja (0.228) entre la seleccion de
personal y la dimensiébn comportamiento. Ademas, estadisticamente hablando,
dicha correlacion 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 exploro 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 metodologia
empleada o el contexto del estudio. A nivel teérico, el comportamiento en una
organizacion 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 organizacion (Alvarez et al., 2018). La baja correlacion encontrada
puede indicar que otros factores, como la puntualidad, la honestidad y la
responsabilidad, pueden ser mas influyentes en la seleccion de personal que el

comportamiento en si.

Del mismo modo, los hallazgos de la relacién entre la variable de seleccion
de personal y la dimension de habilidades es baja (0.337) y estadisticamente no
significativa (0.115>0.05). Este resultado parece ser consistente con el estudio de
Gonzélez (2022) que también encontré una correlacion baja y no significativa

(0.099, p=0.603>0.05) entre las competencias digitales y el desempefio laboral de
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los empleados del Banco de la Nacién. Estos resultados pueden sorprender dada
la importancia tedrica de las habilidades en el entorno laboral. Roads y Mozer (2021)
sefialan que las habilidades son fundamentales para la adquisicion de
conocimientos sobre las operaciones de la organizacion, que pueden promover

mejoras en el ambiente laboral.

Entre estos, la facilidad de aprendizaje, la capacidad de realizacion, 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 seleccion de
personal o en el desempeiio laboral en determinados contextos. Es posible que
otras variables, como la personalidad, la motivaciébn o la adecuacién cultural,

desemperfien un papel mas importante en estos contextos.

Continuando con los hallazgos de la presente investigacion, revelaron que la
relacion entre la variable seleccion de personal y la dimension resultados es muy
baja (0.136) y, estadisticamente no es significativa (0,567 > 0.05). Esto contrasta
notablemente con el estudio de Camacho y Herbias (2019), donde se encontré una
correlacion positiva de 0.359, evidencia la importancia crucial de la seleccion de
recursos humanos en el desempefo y el éxito de la empresa. Mientras que el
antecedente enfatiz6 una relacion significativa y destacé la relevancia de
implementar procesos de seleccion efectivos. La teoria proporcionada por Palomino
(2022) menciona que las expectativas actian como un dinamizador clave del
comportamiento laboral, contribuyendo al rendimiento del empleado y a la
consecucion de los objetivos de la organizacion. Sin embargo, el resultado obtenido
parece evidenciar que en el contexto especifico estudiado, otros factores pueden
estar atenuando la relacion esperada entre la seleccidén de personal y los resultados,
lo que podria dar paso a una exploracion mas profunda de los mecanismos que

pueden estar en juego.

Teniendo en cuenta el objetivo general, se determind que las variables de
seleccion de personal y desemperio laboral mantienen una relacion baja (0.272), y
gue dicha relacién no resultd ser significativa desde el punto de vista estadistico
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(0.209>0.05). Este hallazgo parece desafiar algunas perspectivas tradicionales que
consideran la seleccion de personal como un factor crucial para el desempefio
laboral. En contraste, un estudio realizado por Barba (2019) encontré una relacién
significativa entre el nivel de capacitacion, las remuneraciones y el desempefio
laboral de los trabajadores de un banco, con un Rho de 0.849 y un valor p de 0.000.
Barba concluyd que una gran mayoria de los trabajadores percibe una alta relacion
entre las remuneraciones y el desempefio laboral, subrayando la importancia de
brindar una capacitacion adecuada y una remuneracion justa como factores clave

para mejorar el rendimiento laboral.

Teoricamente, 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 atencion al cliente y la rapidez en
las soluciones (Murdifin et al., 2019). Estos resultados evidencian que en el contexto
del estudio sobre la seleccién de personal por si sola, puede no ser un predictor
fuerte del desempenio laboral. En cambio, otros factores, como la capacitacion y la

remuneracion, pueden desempenfar un papel mas importante en este aspecto.

La investigacion sobre la relacion entre la seleccion de personal y el
rendimiento laboral en una entidad financiera de Chimbote revela una correlacién
sorprendentemente baja, lo que sugiere que el proceso de seleccidbn no es un
predictor tan fuerte del rendimiento laboral como se podria esperar. Esta
observacion desafia la percepcion tradicional de la seleccion de personal como un
pilar clave para garantizar un alto rendimiento en el lugar de trabajo. Este hallazgo
podria indicar que en el contexto especifico de esta entidad financiera, hay otros
factores que tienen un impacto mas significativo en el rendimiento laboral, como

podrian ser las politicas internas, el clima organizacional, o la dinamica de equipo.

La discrepancia con estudios anteriores que enfatizan la importancia de la
seleccion de personal en el rendimiento laboral subraya la variabilidad de esta
relacion en diferentes contextos organizacionales. Esto sugiere la necesidad de un

enfoque mas holistico en la gestion de recursos humanos, donde la seleccion de
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personal es solo una parte de una estrategia mas amplia que incluye el desarrollo,
la capacitacion y la motivacion de los empleados. La investigacion en Chimbote
resalta la importancia de adaptar las practicas de gestion de recursos humanos a
las circunstancias especificas de cada organizacion para optimizar el rendimiento

laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Con respecto al nivel de percepcion del proceso de seleccion se concluye
que la mayor proporcion de trabajadores (78.3%) califica el desarrollo del
mencionado proceso en un nivel medio. Lo cual manifiesta que no se
estaria cumpliendo de forma exigente las etapas que se desarrollan en los

procesos de seleccion.

Segunda. En relacion al nivel de desempefio laboral, se encontré que el 73.9% de

Tercera.

los trabajadores alcanzaron un nivel medio. Lo que evidencia que si bien,
el contexto demostrado referido al desempefio laboral cubre ciertas
expectativas, se evidencia también que no se vienen cumpliendo las

funciones a cabalidad o de manera destacada.

Se encontré una correlacion baja entre seleccion de personal y la
dimensién comportamiento; no obstante, debido a que la relacion no es
estadisticamente significativa, revela que no hay evidencia suficiente para
afirmar que existe una correlacion 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 estadisticamente indica que dicha

relacion es considerada no significativa.

Cuarta. Con respecto a la relacion de la variable seleccion de personal y la

Quinta.

dimensién habilidades se llegé a la conclusidon que su relacion es baja.
Debido a que no se identificaron rasgos claros en los empleados para la
ejecucion de sus roles, tales como la adaptabilidad, metas u objetivos. Lo

que refuerza estadisticamente una relacion no significativa.

Se concluyo que los empleados no estan gestionando de manera efectiva
las necesidades de los clientes de forma consciente. Esto se refuerza con
los datos estadisticos en el que se obtuvo ,una relacién baja ( 0.136),
estadisticamente dicha relacion es considerada no significativa ( 0,567 >
0.05) entre la variable seleccion de personal con la dimension de

resultados.
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Sexta. La relacion entre las variables seleccion de personal y desempefio laboral
obtenidas en la presente investigacion es directa baja (0,272) lo cual
estadisticamente no es significativa (0,209< 0,05), este resultado permite
rechazar la hipotesis planteada en la presente investigacion.
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VII. RECOMENDACIONES

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

de personal, esto se llevaria a cabo mediante la implementacion de una
formacion (retroalimentacion) para el equipo de seleccion que recalque las
etapas esenciales del proceso y se apoye en herramientas mas rigurosas.
A largo plazo, esta revision garantizaria que se seleccione a trabajadores
gue se alineen mejor con el perfil requerido, lo que a su vez podria repercutir

positivamente en el desempefio laboral.

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

desarrollo profesional. Al disefiar programas de capacitacion centrados en
las &reas de oportunidad identificadas y al instaurar evaluaciones de
desempefio periodicas, la entidad podria elevar el nivel de desempefio

laboral y fortalecer el compromiso de los trabajadores.

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

Cuarta.

Quinta.

Sexta.

organizacion. Esto podria hacerse a través de talleres que resalten y
sensibilicen la importancia de adherirse a las normas de la institucién. Con
un ambiente laboral méas estructurado, la entidad podria reducir las

interferencias en el cumplimiento de las normas.

Se recomienda a la gerencia incorporar evaluaciones de habilidades mas
especificas en el proceso de seleccion. Al centrarse en habilidades
esenciales como la adaptabilidad y el establecimiento de metas, los
empleados podrian alinearse mejor con las necesidades de sus respectivos

roles.

Se recomienda a la gerencia poner en marcha formaciones dirigidas a los
trabajadores, centradas en la atencion al cliente. Estos moddulos de
formacion, centrados en identificar y satisfacer las necesidades del cliente,
podrian mejorar significativamente la relacién con ellos, generando una

mayor satisfaccion y lealtad hacia la entidad financiera.

Se recomienda a la gerencia contratar agencias especializadas en

reclutamiento y seleccidbn de personal para afinar la identificacion y
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captacion de candidatos. Al trabajar conjuntamente con estas agencias, se
podria desarrollar un perfil mas 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 desempefio

laboral en los nuevos trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
OPERACIONAL
Seleccidon de | Es el proceso que comienza con el | En cuanto a la definicion | Requerimiento de Descripcion del
personal requerimiento de personal, seguido | de seleccién de personal, personal cargo
del reclutamiento para atraer | sera medida mediante la Analisis del cargo
candidatos. Luego, la seleccién se | aplicacion de un Reclutamiento Medios
encarga de identificar a los | cuestionario como Fuentes Ordinal
candidatos ideales, y finalmente, la | instrumento de estudio |, Seleccion Pruebas de
induccién integra formalmente a los | midiendo sus seleccion y
seleccionados en la organizacion. | dimensiones , método
De este modo, la seleccién de | requerimiento de Induccién Programa de
personal es vista como un recorrido | personal , reclutamiento , capacitacion
cohesivo desde la identificacion de | seleccion y induccion.
las necesidades hasta la integracion
efectiva de los nuevos empleados
(Chiavenato, 2017).
Desempefio | Vroom, define el desempefio laboral | En cuanto a la definicion | Comportamientos Puntualidad Ordinal
laboral como, expectativas laborales de la | de desempefio laboral,
empresa, influenciando | serd medida mediante la Honestidad




significativamente su avance
personal y el cumplimiento de metas
del trabajador, medido a través de
las dimensiones de
comportamientos, habilidades vy
resultados, sugiriendo que las
expectativas modelan los
comportamientos de un empleado,
promoviendo a su vez el desarrollo
de sus habilidades y la produccion

de resultados (Palomino, 2022).

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

comportamientos ,

habilidades y resultados.

Responsabilidad

Habilidades

Facilidad de

aprendizaje

Capacidad de

realizacion

Creatividad

Liderazgo

Resultados

Calidad de

trabajo

Atencion al

cliente

Rapidez en las

soluciones

Ordinal




Anexo 02 : Instrumento de recoleccidon de datos

CUESTIONARIO A LOS TRABAJADORES

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

laboral de los trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, 2023. Cada item 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) Nide acuerdo ni en desacuerdo
4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: COMPORTAMIENTOS

1.El trabajo realizado se presenta con puntualidad.

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

3.El trabajo que desempefia 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.

DIMENSION 2 : HABILIDADES

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

9.Se adapta rapida 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 capacitacion 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.

DIMENSION 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 informacion 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 seleccién del personal de una entidad financiera de Chimbote, 2023. Cada item 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

SELECCION DE PERSONAL

DIMENSION 1: REQUERIMIENTO PERSONAL

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.

DIMENSION 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 informacién sobre la organizacion 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.EIl proceso de reclutamiento permite una evaluacion inicial efectiva de los candidatos.

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

DIMENSION 3: SELECCION

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

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

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

16.EIl banco proporciona retroalimentacion a los candidatos después del proceso de
seleccion.

17.El proceso de seleccién resulta en la contratacion de empleados calificados y
competentes

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

DIMENSION 4: INDUCCION

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

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

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

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




23.La induccion te ayudd a entender cdmo contribuir efectivamente a los objetivos del
banco.

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




FICHA TECNICA

1. Nombre del instrumento: Cuestionario de desempefio laboral
2. Autor: Garcia (2023)

3. Administracion: Individual o colectiva.

4. Duracién: 15 a 20 minutos aproximadamente.

5. Aplicacion: Trabajadores de una entidad bancaria.

6. Objetivo: Recoger informacion del desempefio laboral, ademas, referido a sus

dimensiones comportamientos, habilidades y resultados.
7. Modo de aplicacion

a) El cuestionario para medir el desempefio laboral consta de consta de 24 items

distribuidos en dos dimensiones, de la siguiente manera:

- Comportamientos: esta dimension evalla el nivel de comportamiento de los
colaboradores de la entidad bancaria en torno a su puntualidad, honestidad y
responsabilidad. Comprende los items: 1, 2, 3,4, 5,6y 7.

- Habilidades: la dimension mide el nivel de habilidades de cada uno de los
colaboradores. Dentro de esta medicion se incluye la facilidad de aprendizaje,
capacidad de realizacion, creatividad y liderazgo. Comprende las preguntas: 8,
9, 10,11, 12,13, 14, 15y 16.

- Resultados: la dimension mide los resultados o rendimiento final de cada uno
de los trabajadores. En esta medicidn se incluye la evaluacién de la calidad del
trabajo, atencion al cliente y rapidez en las soluciones. Comprende las
preguntas: 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23y 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 desempefio.



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

d) Su aplicacion tiene una duracion entre 15 a 20 minutos aproximadamente, los

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

8. Estructura del cuestionario

Escala de valoracion
Ni de
Totalmente acuerdo ni De Totalmente
Desacuerdo
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo

desacuerdo

1. El trabajo realizado se
presenta con 1 2 3 4 5
puntualidad.

2. Frecuentemente
presenta a tiempo el 1 2 3 4 5
trabajo que le
encomiendan.

3. El trabajo que
desempeiia lo  hace
respetando los 1 2 3 4 5
reglamentos internos del
banco.

4. La hone§tldad es vital en 1 > 3 4 5
su trabajo en el banco.

5. Se hace responsable del
resultado de su trabajo en 1 2 3 4 5
el banco.

6. Permant_ace en su lugar 1 2 3 4 5
de trabajo

7. Cumple con las labores
asignadas en su trabajo.

8. Tiene las habilidades
necesarias para el 1 > 3 4 5
desarrollo de sus
funciones.

9. Se adapta rapida vy
adecuadamente a los 1 2 3 4 5
cambios en el banco.

10.Considera  que  sus
corfocimientos las puede 1 2 3 4 5
aplicar en sus funciones
asignadas en el banco.




11.La capacitacion 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.

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 informacion
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.

9. Escala de calificaciéon




9.1.General

Nivel de desempeifio laboral

Nivel Puntaje
Alto 88 - 120
Medio 56 — 87
Bajo 24 - 55

9.2.Especifica

_ Dimensiones
Niveles
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 validacion del
instrumento se efectué mediante el juicio de expertos, los contenidos de los items
fueron evaluados por tres expertos que poseen como minimo el grado de
maestro. Los itemes que componen este cuestionario presentaron unas
caracteristicas de homogeneidad y de discriminacién suficientemente

consistentes. Los resultados del proceso de la validacion son:

Valoracién

Expertos del
Instrumento




Experto 1: Dra. Rosa Maria Criollo 48
Delgado

Experto 2: Dr. Julio Cesar Vidal 48
Richsmoller

Experto 3: Carlos Manuel Gonzales 48
Chévez

10.2. Confiabilidad: Para determinar la confiablidad del instrumento de cuestionario,
los 24 items distribuidos en las dimensiones han sido sometidos a la prueba
estadistica 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 recoleccién de datos

10.3. Puntuacion del cuestionario: El cuestionario de desemperio laboral se califica
sumando las puntuaciones de cada item. Cada uno de los items directos del
cuestionario puede recibir de 1 a 5 puntos, dependiendo de la respuesta
marcada. La puntuacién de 5 refleja que el encuestado califica el hecho como
muy positivo en la conducta concreta que se le pregunta; por el contrario, una
puntuacion 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 acuerdoy 5 =
totalmente de acuerdo. La puntuacion maxima que se puede obtener es de 120
puntos y la minima de 24. A mayores puntuaciones en la escala el encuestado
presenta un mayor nivel de desempefio laboral de acuerdo con los enunciados

propuestos.

10.4. Interpretacion:

- Alto (88-120): Este rango denota un alto desempeiio laboral. Los trabajadores
en esta categoria superan las expectativas y demuestran una competencia

excepcional en su trabajo.



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

- Bajo (24-55): Este rango indica un nivel de desempefio laboral deficiente o por
debajo del promedio.



FICHA TECNICA

Nombre del instrumento: Cuestionario de seleccion de personal
. Autor: Garcia (2023)

. Administracién: Individual o colectiva.

. Duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente.

. Aplicacion: Trabajadores de una entidad bancaria.

. Objetivo: Recoger informacién de la seleccidon de personal, ademas, referido a sus

dimensiones requerimiento de personal, reclutamiento, seleccién y induccion.
. Modo de aplicacion

e) El cuestionario para medir el desempefio laboral consta de consta de 24 items

distribuidos en dos dimensiones, de la siguiente manera:

- Requerimiento de personal: esta dimensién evalla el nivel en que se desarrolla
el requerimiento de personal para el proceso de seleccion en la entidad
bancaria. Comprende los items: 1, 2, 3,4, 5y 6.

- Reclutamiento: la dimensién 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, 11y 12.

- Seleccion: la dimension mide el proceso de seleccién. En este punto se evalla
los conocimientos, habilidades y demas 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.

- Induccion: la dimension mide el proceso de induccion que es administrador a
los colaboradores que son recientemente contratados. Comprende las
preguntas: 19, 20, 21, 22, 23y 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 seleccion.
g) El cuestionario se aplica en un solo momento al grupo de estudio.

h) Su aplicacion tiene una duracion entre 15 a 20 minutos aproximadamente, los

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

8. Estructura del cuestionario

Escala de valoracion
Ni de
Totalmente acuerdo ni De Totalmente
Desacuerdo
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo

desacuerdo

1. En la convocatoria , el
perfil para el puesto 1 2 3 4 5
vacante fue clara vy
precisa.

2. Los requisitos del puesto
se comunican de manera
eficaz durante el proceso 1 2 3 4 )
de requerimiento de
personal

3. Sientes que el banco
hace un buen trabajo
identificando las
habilidades y 1 2 3 4 5
competencias necesarias
para los puestos
vacantes

4. El banco comunica de
manera  efectiva las
responsabilidades y
tareas del puesto durante 1 2 3 4 5
el proceso de
requerimiento de
personal.

5. El proceso de
requerimiento . de 1 2 3 4 5
personal permite que el
candidato comprenda




plenamente las
expectativas del puesto

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

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

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

El banco proporciona
suficiente informacion
sobre la organizacion 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 evaluacion inicial
efectiva de los
candidatos.

12.

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

13.

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

14.

El proceso de seleccion
es transparente y permite
a los candidatos entender
como se toman las
decisiones




15.

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

16.

El banco proporciona
retroalimentacion a los
candidatos después del
proceso de seleccion.

17.

El proceso de seleccion
resulta en la contratacion
de empleados calificados
y competentes

18.

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

19.

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

20.

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

21.

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

22,

El programa de induccion
te brinda una vision clara
de la cultura y los valores
del banco.

23.

La induccién te ayudo a
entender como contribuir
efectivamente a los
objetivos del banco.




24. El programa de induccién
dfal banpo te hizo sentir 1 > 3 4 5
bienvenido y valorado
como nuevo empleado.

9. Escala de calificacion

9.1.General

Nivel de proceso de seleccion

9.2.Especifica

Nivel Puntaje
Alto 88 -120
Medio 56 — 87
Bajo 24 — 55

Dimensiones
Niveles Requerimiento de . . .
Reclutamiento Seleccion Induccion
personal
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 validacion del
instrumento se efectu6 mediante el juicio de expertos, los contenidos de los items
fueron evaluados por tres expertos que poseen como minimo el grado de

maestro. Los itemes que componen este cuestionario presentaron unas



caracteristicas de homogeneidad y de discriminacion suficientemente

consistentes. Los resultados del proceso de la validacion son:

Valoracion
Expertos del
Instrumento
Experto 1: Dra. Rosa Maria Criollo 48
Delgado
Experto 2: Dr. Julio Cesar Vidal 48
Rischmoller
Experto 3: Dr. Carlos Manuel Gonzales 48
Chéavez

10.2. Confiabilidad: Para determinar la confiablidad del instrumento de cuestionario,
los 24 items distribuidos en las dimensiones han sido sometidos a la prueba
estadistica 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 recolecciéon de datos

10.3.Puntuacién del cuestionario: El cuestionario de proceso de seleccién de
personal se califica sumando las puntuaciones de cada item. Cada uno de los
items directos del cuestionario puede recibir de 1 a 5 puntos, dependiendo de la
respuesta marcada. La puntuacion de 5 refleja que el encuestado califica el hecho
como muy positivo en la conducta concreta que se le pregunta; por el contrario,
una puntuacion 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 puntuacibn maxima que se puede
obtener es de 120 puntos y la minima de 24. A mayores puntuaciones en la
escala el encuestado presenta un mayor nivel de desempefio laboral de acuerdo

con los enunciados propuestos.

10.4. Interpretacion:



- Alto (88-120): Este puntaje indica que el proceso de seleccidn tiene deficiencias
significativas. Puede ser que no esté identificando adecuadamente a los
candidatos calificados, no esté siendo eficiente, 0 no esté alineado con las
necesidades y los valores de la empresa.

- Medio (56-87): Este puntaje sugiere que el proceso de seleccion esta
funcionando de manera aceptable, pero todavia tiene espacio para mejoras.
Podria ser mas eficiente, preciso, o mejor alineado con los objetivos de la

empresa.

- Bajo (24-55): Este puntaje indica que el proceso de seleccion 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.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Proceso de seleccion de personal y
desempefic de los trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, 2023°. La evaluacién del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y gque los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: ROSA MARIA CRIOLLO DELGADO
Grado profesional: Maestria ( 1] Doctor [ X
Clinica [ ) Social [
Area de formacidn académica:
Educativa { )] Organizacional [ X )
s de exper n:)nal: Marketing. Logistica e Invesfigacion cientifica

Institucién donde labora: UCW — CAMPUS LOS OLIVOS

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( ¥
elarea: | pisdeSafios [ X )
2. Propdsito de la evaluacion:

“alidar el contenido del instrumenio, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
La escala de medicion empleada para el cuestionario es ondinal
Mombre de la Prusba: Cuestionarnio en escala ordinal
Autor(es): Alison Dallane Garcia Quiroz
Procadencia: Del autor, adaptada por ofros autores
Administracidn: Personal
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Banco Fichincha - Chimbote
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 4 dimensiones, de § indicadores y 24
Significacion: Items en total. El objetfivo es medir la relacion de wariables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadores y 24
ltems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4 Soporte tedrico

# Wariable 1: Seleccion de personal
Es &l proceso que comienza con el requerimiento de personal, seguido del reclutamiento para atraer
candidatos. Luego. la seleccion se encarga de identificar a los candidatos ideales, y finalmente, la
induccién integra formalmente a los seleccionados en la organizacion (Chiavenato, 2017).

# Wariable 2: Desempefio laboral
Segin Vroom. define e desempenc laboral como, expeciativas laborales de la empresa,
influenciando significativamente su avance personal y el cumplimiento de metas del trabajador,
sugiriendo gue las expectativas modelan los comportamientos de un empleado, promoviendo a su
wez el desarmollo de sus habilidades y la produccion de resultados [Paloming, 2022).

oo INVESTIGA 1
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Dimensiones

Definicion

SELECCION DE
PERSOMAL

Requermisnto del
parsanal

Chiavenaio (2017). Es el procedimiento a través del cual I3
organizacion comunica al departamenic de gestion def
talentas humamo la disponibilidad de una wvacante qug
necesita ser ocupada. Durante esta etapa, se proporcionan
las especificaciones detalladas del perfil del candidato ideal
incluyendo las cusalidades y habilidades necesarias.

Reclutamiento

Es el proceso gque engloba la localizacidn, identificacion y
fase de afraccion de candidatos con capacidad parg
desempefiar el rol requerido. Este es un procedimientd
estratégico que tiene por objetivo conectar con aguellog
solicitantes que poseen las competencias y habilidades|
necesanas para cumplir con las demandas de |a vacanie

Seleccion de personal

Chiavenato (2017). Después de completar la etapa dd
atraccion, la organizacion procede a realizar un filirg
preliminar entre los potenciales candidatos para un puesho
especifico. El objetivo principal de este paso es identificar al
candidato mas adecuado para la posicion comecta.

Induccién

Chiavenato (2017). Su objetive principal es orientar a log
empleados sobre qué tareas deben realizar y como llevaras
a cabo de manera eficiente. En otras palabras, la induccidn
proporciona a los trabajadores las hemamientas g
informacion necesarias para desempefiar sus roles de forma
adecuada

DESEMPENC
LABORAL

Comportamisnios

Coleccion de acciones y tareas levadas a cabg
voluntariamente por um colective de individuos. Estas|
acciones  juegan un  papel crudal en  determinar el
rendimiento global de una organizacion.

Habilidades

Roads & Maozer [2021).5e encuenfran referidas a |4
adquisicion de conecimientos sobre las operaciones de |3
organizacion que, cuando se estimulan, pueden impulsa
mejoras en &l ambients laboral.

Resultadas

Se refieren a la eficacia o deficiencia en la produccion de log
empleados al realizar sus tareas y actividades, utilizandc|
menas recursas y iempo. (Gemechu, 2018)

5 Presentacidn de instrucciones para el juez:

A confinuacion, a usted le presento el cuestionario “Proceso de seleccion de personal y desempefio de los
trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, 2023, elaborade  por Alison Dallane Garcia Quircz en el
afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ftems segin comesponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con €l criterio El itern no es claro.
CLARIDAD El item requiers bastantes modificaciones o una
. [ medificacion muy grande en el uso de las
El ftem se 2 Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una medificacién muy especifica de
algunios de los términos del item.

El itemn tiene

adecuadas.
) El ftem es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel ade a.
COHEREMNCIA 1. Totalmente en desacuerdo (Mo El itern no tiene relacion logica con la dimension.

cumple con & criterio)

I"F-‘laci‘_':"" |°9"33 con |2 Desacuerdo (bajo  nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial lejana con
la dimension o acuerdo) la dimension.
o-eo-e INVESTIGA 2
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indicador que esta

. El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel)

dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

1. No cumple con el criterio . ] .
p afectada la medicion de la dimensidn.

RELEVANCIA . ) ) ]
El item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial o 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

%% INVESTIGA 3
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Variable del instrumento: Seleccién del personal
* Primera dimension: Requerimiento del personal

Indicadores| item 3':‘;' 22:?; R::;:’ Observaciones
1.En la convocatona, el perfil para el 4 4 4
|puesto vacante fue clara y precisa.
2Los requisitos del puesto sq 4 4 4
jcomunican de manera eficaz durante el

-, 4. El banco comunica de maners
Descripcion de]lefectiva las responsabilidades y tareas) 4 4 4
cargo Jdel puesto durante el proceso de
requerimiento de personal.
6. El banco es efectivo al transmatir log]
requisi_tos del puesto a los candidatos] 4 4 4
potenciales.
3. Sientes que el banco hace un buen|
bajo identificando las habilidades ¥ 4 4 4
ompetencias necesarias para  lo
Anilisis del [puestos vacantes.
cargo 5. El proceso de requerimiento def
ersonal permite que el candidatol 4 4 4
omprenda plenamente las expectativag]
1 puesto

* Segunda dimensién: Reclutamiento

Indicadoresl item %I:‘;' gﬁ:ia; R::;:’ Observaciones
7. El banco utiliza canales efectivos]
jpara localizar y atraer candidatog 4 4 4
calificados para los puestos vacantes.

10. Consideras que el banco alcanza 3
: un amplio espectro de candidatos
Medios potenciales durante el proceso de 4 4 4
reclutamient
12. El banco presenta una imagen|
positiva de la organizacion durante el] 4 4 4
proceso de reclutanuento.
8- El proceso de reclutamiento dell
banco es atractivo para los candidatos] 4 4 4
potenciales.
9. El banco proporciona suficiente]
informacion sobre la organizacion y el
Fuent
ventes uesto durante el proceso d 4 4 4
reclutamiento
11 El proceso de reclutamiento permite]
ma evaluacion micial efectiva de lod 4 4 4
andidatos.
* Tercera dimension: Seleccion
—— item B et Observaciones

dad|encia| ncia

13.El banco utihiza criterios claros ]
justos para seleccionar a los candidatoy 4 4 4
Pruebas de ara los puestos.

seleccion y método{14 El  proceso de  seleccion ey
transparente y permite a los candidatos 4 4 4
entender como se toman las decisiones|

5% INVESTIGA
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15 Las entrevistas y pruebas utilizadag
len el proceso de seleccion sonf
lefectivas para evaluar las habilidades v
jcompetencias de los candidatos.

16.El banco proporcional
retroalimentacion a los candidatos] 4 4 4
ldespués del proceso de seleccion.

17 El proceso de seleccion resulta en 13
contratacion de empleados calificados] 4 4 4
[y competentes

18.El banco considera una variedad de
factores (expenencia, habilidades)
lcompetencias, ajuste cultural) en el
Iproceso de seleccion.

s Cuarta dimension: Induccién

item IClari|Coher| Releva

- Observaciones
dad|encia| ncia

Indi cadoresl

19 El banco utiliza criterios claros ]
justos para seleccionar a los candidatos] 4 4 4
ara los puestos.

20 El proceso de seleccion e
transparente y permite a los candidatos]
lentender los procesos y procedimientos]

|a segur.

21 Las entrevistas y pruebas utilizadag]
len el proceso de seleccion son efectivag)
para  evaluar las habilidades

Programa de |competencias de los candidatos.
capacitacion

22 El programa de induccion te brindal
juna vision clara de la cultura v log 4 4 4
[valores del banco.

23 La induccién te ayudé a entender|
jcomo contribuir efectivamente a los] 4 4 4
jobjetivos del banco.

18.El banco considera una variedad de
factores (expeniencia, habilidades,
lcompetencias, ajuste cultural) en el
proceso de seleccion.

Variable del instrumento: Desempefio laboral
®  Primera dimension: comportamientos

IClari|Coher| Releva

- Observaciones
dad|encia| ncia

Indi cadoresl item

1.El trabajo realizado se presenta con

untualidad. 414 4

Pun dad 2. Frecuentemente presenta a tiempo el

Jtrabajo que le encomiendan. 4 4 4

4 La honestidad es vital en su trabajo en|

Honestidad 1 banco.

6. Permanece en su lugar de trabajo 4 4 4

3 El trabajo que desempeiia lo hace|
respetando los reglamentos internos dell 4 4 4
banco.

Responsabilidad |5 Se hace responsable del resultado def
su trabajo en el banco.

7 Cumple con las labores asignadas eqf
su trabajo.

o%%° INVESTIGA
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« Segunda dimension: Habilidades

. IClari|Coher| Releva :
|nd|cadorgs| item dad lencial ncia Observaciones
_ 8_Tiene las habilidades necesarias par3) 4 4 4

Facilidad de el desarrollo de sus funciones.
aprendizaje 11La capacitacion que le ofrece el
[banco es oportuna para el desarrollo de| 4 4 4
sus tareas.
9 Se adapta ripida v adecuadamente aj 4 4 4
: los cambios en el banco.
Capacidad de - —
realizacién 10.Considera que sus conocimientos
las puede aplicar en sus funciones 4 4 4
asignadas en el banco.
12 Desarrolla sus labores v logra sug
objetivos utilizando estrategias| 4 4 4
Creatividad [innovadoras.
13.Genera ideas que benefician al
banco. 4 4 4
14 Permanentemente genera resultadog
favorables para el banco. 4 4 4
15. Influye positivamente en el
Liderazgo  [rendimiento de sus colegas bancanos. 4 4 4
16.Ayuda a sus colegas a solucionar
lerrores en su puesto de trabajo. 4 4 4
® Tercera dimension: Resultados

. [ClarilCoher| Releva :

Indicadores| item e Observaciones
Calidadde |17.Es consciente de la importancia de 4 4 4
trabajo su puesto en el banco
18.Tiene un trato cordial con log
clientes del banco 4 4 4
- 21.Se esfuerza por satisfacer lag
Aé?:]ﬁn al Inecesidades imciales de los chientes del] 4 4 4
lbanco.
22 Brinda informacion transparente 3 4 4 4
llos clientes del banco.
19 Intenta reducir el tiempo de esperdl 4 4 4
jde los clientes del banco.
20 Resuelve de manera satisfactoria lag 4 4 4
. jdudas de los clientes del banco.
Rapidez en las - - - -
soluciones 23 Brinda soluciones sin necesitar 13
lyuda de sus jefes inmediatos en el] 4 4 4
[haneo
24 Propone soluciones a los problemas] 4 4 4
jque surgen en el banco.
oo INVESTIGA
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AL

Dra. Rosa Maria Criollo Delgado
Metodéloga y Especialista en Ciencias Empresariales.
D.N.I03684341
Contacto: 998-171-951

(Grado, Nombres y Apellidos del juez)
DNIN® ...

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un c to al ni de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del n|ve| de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : hitps://www revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez- Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Proceso de seleccion de personal y
el desempefic de los trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, 2023°. La evaluacién del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizades
eficientemente; aportando al quehacer psicolbgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Mombres y Apellidos del juez: Julio César Vidal Rischmoller
Grado profesional: Maestria | ) Doctor [ X}
Clinica | ) Social ()

Area de formacitén académica:

Educativa | } Organizacional { X}

Areas de experiencia
profesional:

Marketing, Logistica e Investigacion cientifica

Institucién donde labora:

UCV — CAMPUS LOS OLIVOS

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos { 1
elareal | piacgefafios (| X )
2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

La escala de medicién empleada para el cuestionario es ordinal

MNombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Alizon Dallane Garcia Quiroz

Procedencia:

Del autor, adaptada por otros autores

Administracién:

Personal

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacién:

Banco Pichincha - Chimbaote

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 4 dimensicnes, de § indicadores y 24

Significacicn: ftems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
- La segunda wariable contiene 3 dimensicnes, de 10 indicadores y 24
ftems en total. EI objetivo es medir la relacion de variables.
4. Soporte tedrico

* Variable 1: Seleccion de perscnal
Es el proceso que comienza con el requenmiento de personal, seguido del reclutamiento para atraer
candidatos. Luego, la seleccion se encarga de identificar a los candidatos ideales, y finalmente, la
induccion integra formalmente a los seleccionados en la organizacion (Chiavenato, 2017

* Variable 2: Desempefio laboral
Segln Vroom, define el desempefio laboral como, expectativas laborales de la empresa,
influenciando significativamente su avance perscnal y el cumplimiento de metas del trabajador,
sugiriendo que las expectativas modelan los comportamientos de un empleado, promoviendo a su
vez el desamolle de sus habilidades y la produccion de resultades (Paloming, 2022).
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Variable Dimensiones Definicion

Chiavenato (2017). Es el procedimiento a través del cual laf
organizacion comunica al departamento de gestion da
Requerimiento del talento humano la disponibilidad de una wvacante qu
personal necesita ser ccupada. Durante esta etapa, se proporcionan
las especificaciones detalladas del perfil del candidato ideal,
inzluyendo las cualidades y habilidades necesarias.

Es el proceso que engloba la localizacion, identificacion
fase de afraccion de candidatos con capacidad pan
desempefiar el rol requerido. Este es un procedimient
estratégico gque tiene por objetive conectar con aquell
solicitantes que poseen las competencias y habilidad

SELECCION DE necesarias para cumplir con las demandas de la vacante.
PERSOMAL

Reclutamiento

Chiavenato (2017). Despues de completar la etapa del
atraccion, la organizacidon procede a realizar un filtrof
Seleccidn de personal prefiminar entre los potenciales candidatos para un puestol
especifico. El objetive principal de este paso es identificar a
candidato mas adecuado para la posicion cormecta.

Chiawvenato (2017). Su objetive principal es orientar a
empleados sobre qué tareas deben realizar y cémo llevarlas
a cabo de manera eficiente. En otras palabras, la induccia

Induecion proporciona & los trabajadores las herramisntas
informacién necesarias para desempefiar sus rokes de form,
adecuada

Coleccion de acciones y tareas levadas a cabol
voluntariamente por wun colective de individuos., Estas
acciones juegan un papel crucial en determinar el
L R rendimiento ghobal de una organizacion.
- Roads & Maozer (2021).5e encueniran referidas a

| ﬁ DESEMPENO - adguisician de mnécimienl.oE sobre las operaciones de :j
", ‘ LABORAL Habilidades organizacion gque, cuando se estimulan, pueden impulsar
mejoras en el ambiente laboral.

Comportamientes

Se refieren a la eficacia o deficiencia en la produccion de losg|
Resultadas empleadas al realizar sus tareas y actividades, utilizando)
menos recursos y tiempo. (Gemechu, 2018)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario "Proceso de seleccion de personal y el desempefio de los
trabajadores de una entidad financiera de Chimbote, 20237, elaborado por Alison Dallane Garcia Quiroz en el
afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segin comesponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
maodificacién muy grande en el usc de las
palabras de acuerdo con su significado o por la

, _comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,

El item se 2. Bajo Mivel

su sintactica y . Se requiere una modificacién muy especifica de
. 3. Moderado nivel — .

semantica son algunos de los terminos del item.

adecuadas.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion lagica con la dimensian.
cumple con el criteria)
El item tiene
relacion logica con 2, Desacuerdo  (baje  nivel de| Elitem tiene una relacién tangencial flejana con

la dimension o acuerdo) la dimension.

%% INVESTIGA 2
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indicador que esta

El item tiene una relacién moderada con la

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

midienda. 3. Acuerdo (moderada nivel) dimensidn que se esti midiendo.
4. Totaimente de Acuerde (ako | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple can el criterio afectada la medicién de la dimensidn.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El ftern es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item s muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
zusz observaciones gue considere pertinente

1. Mo cumple con el criterio

2.  Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable del instrumento: Seleccion del personal
*  Primera dimension: Reguerimiento del personal

Indicadores item CIaricuhf“'r Re"?“ Observaciones
dad|encial ncia
1.La definicion del perfil para e 4 4 4
puesto vacante fue clara y precisa.
2 Los  requisitos del puesto 4 4 4
pomunican  de  manera efica
... KB El banco comunica de maner.
Descripcion fectiva las responsabilidades
del cargo EareaE del puesto durante e 4 4 4
roceso  de  reguermiento d
. El banco es efective al transmiti
os requisitos del puesto a log 4 4 4
lcandidatos potenciales.
3. Sientes que el banco hace u
puen firabajo identificando  la
habilidades ¥ competencia 4 4 4
Analisis del |ecesarias  para  los  puesto
cargo Fi. El proceso de requerimiento d
personal permite que el candida 4 4 4
comprenda plenaments la
pxpectativas del puesio
+ Segunda dimension: Reclutamiento
. . IClarfCoher| Releva .
e ST ltem dad]encia| neia Observaciones
7. El banco utiliza canales efectivog
para localizar y atraer candida 4 4 4
palificados  para  los  pues
N 1 pacantes.
= ):'. 10. Consideras gque el bancg
b Medios lcanza a un amplio espectro de 4 4 4
II,*. EandidalnE potenciales durante e
| roceso de reclutamiento.
! 12. El banco presenta una imager|
f Ecvsiljva de la organizacion duranteg 4 4 4
| procese de reclutamiento.
b= El proceso de reclutamiento de
banco es atractivo para  log| 4 4 4
zandidatos potenciales. EI|
p. El banco proporciona suﬁcienta
jnformacien sobre la organizacion
Fuentes El puesto durante el procesoc d 4 4 4
reclutamiento
11.El procesa de reclutamientd
bermite  una evaluacion inicial 4 4 4
Efectiva de los candidatos.
* Tercera dimension: Seleccion
- E Clar{Coher] Releva i
Indicadores Item dadlencial ncia Observaciones
13.El banco utiliza criterios claros
ustos para seleccionar a log 4 4 4
Pruebas de |andidatos para los puestos.
selecciony [4.El proceso de seleccion eg
método fransparente y permite a |lo 4 4 4
fandidatos  entender cémo sq
foman las decisiones.

'I‘I‘I 1]
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Eeleoci-:'m son  efectivas  parg

15.Las entrevistas y pruel:lasl
ptilizadas en el proceso  dg

waluar las habilidades W
pompetencias de los candidatos.

16.El banco pProporcions
fetroalimentacion a los candidatos]
Hespués del proceso de seleccion.

4

17.El proceso de seleccion results

En la contratacion de empleadog 4

palificados y competentes

18.E] bamco considera ung
jrariedad de factores (experiencial
habilidades. competencias, ajust
cultural) en el proceso de EEIe-nciénnEI

4

* Cuarta dimension: Induccién

Indicadores

; IClar{Coher|
Item dad

encia

Releva
ncia

Observaciones

Programa de
capacitacion

19.El banco utiliza criterios claros
Justos para seleccionar a o
lzandidatos para los puestos. 1

4

4

4

PO.El proceso de seleccion e
fransparente y permite a o
candidatos entender los procesos
rocedimienios a seguir.

4

[21.Las enfrevistas y prueba
ptilizadas en el proceso d
Eeleccion  son  efectivas  pard
Evaluar las habilidades W
ompetencias de kos candidatos.

P2 El programa de induccion tg
prinda una visién clara de la culturg
by los walores del banco.

4

P2 la induccién te ayudd S
ntender coma contribui
fectivamente a los objetivos de

18.E] bamco considera ung
paredad de factores (experencial
habilidades, competencias, ajusts
eultural) en el proceso de seleccion

Variable delin
®*  Primera

strumento: Desempenio laboral

dimension: comportamientos

Indicadores item

iClar{Coher]

dad

encia

Releva
ncia

Observaciones

Puntualidad

1.E] trabajo realizado se presentd
con pumualidad]

4

4

[}  Frecuentemente presents o
fiempo hl trabajo gue I
fncomiendan.

Honestidad

H La honestidad es wital en s
trabajo en el banco.

fi.Permanece en su lugar de trabajd

Responsabilidad

4
[.Eltrabajo que desempefia lo ha 4
Fespetando los rgglamenm;

F.5e  hace responsable de
resultado de su trabajo en el banco]

[7.Cumple caon las labare:
fsignadas en su trabajo. El

+  Segund

a dimension: Habilidades

oo INVESTIGA
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Indicadores| item CIaricuhf“'r Releva Observaciones
dad]encia] ncia
B Tiene las habilidades necesarag . .
Facilidad de ara el desamollo de sus funciones] -r -
pprendizaje 11.La capacitacion que le ofrece
banco es  oportuna para ef 4 4 4
Hesamollo de sus tareas.
B Ee adapta rapida 4 4 4
fpdecuadamente a los cambics en 91
Capacidad de [i0.Considera que sus|
realizacion  fonocimientos las puede aplicar en) 4 4 4
Eus funciones asignadas en e
banco.
12.Desarrolla sus labores y Iugrj
ru5 objetivos utilizando estrategiag 4 4 4
Creatividad nnovadoras.
13.Genera ideas que benefician a 4 4 4
banco.
14. Permanentemente geners
resultados  favorables para e 4 4 4
15. Influye positivamente en e 4 4 4
Liderazgo rendimiento de  sus  colegag
1G.Ayuda & sus colegas
Eclucionar emores en su puesto d 4 4 4
prabajo.
® Tercera dimension: Resultados
Indicadores item ?’I;igif; R::::a Observaciones
Calidad de [17.Es consciente de la importanci 4 4 4
trabajo He su puesto en el banco 1
18.Tiene hr‘ trate cordial con k:isl " " "
plientes del banco |71 M
Atencisn al [21.5e esfuerza por satisfacer Ia
pr— hecesidades  iniciales  de 4 4 4
clientes del banco.
P2 Brinda informacion trans.parent 4 4 4
E los clientes del banco.
189.Intenta reducir el tiempo |:| 4 4 4
spera de los clientes del banco.
0.Resuehe de mianer.
. atisfactoria las dudas de o 4 4 4
Raplde:.: =n las 3.Brinda soluciones sin necesitarn)
soluciones a ayuda de sus jefes inmediatos en| 4 4 4
| ey
4 Propone  soluciones a o 4 4
roblemas gue surgen en &l banco

-2 [NV
'I*I‘.I uc
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Proceso de seleccidn de personal y
el desempeno de los trabajadores del Banco Pichincha de Chimbiote, 20237, La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracian.

1. Datos generales del juez

Mombres y Apellidos del juez:

Carlos Manuel Gonzalez Chavez

Grado profesional: Maestria | 1 Doctor [ X)

. Clinica | ] Social [ )
Area de formacion académica:

Educativa [ } Organizacional { X )

Areas de experiencia
profesional:

Docencia Universitaria
Gerencia de Marketing y Ventas
Gerencia de recurscs Humanos

Institucion donde labora:

Universidad san Pedro

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios [ 1
elarea: | i deSafios [ X )
2. Propdsito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicic de expertos.

3. Datos de la escala:

La escala de medician empleada para el cuestionario es ordinal

Mambre de la Prusba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es)

Alizon Dallane Garcia Quiroz

Procedencia:

Del autor, adaptada por otros autores

Administracion:

Personal

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambits de aplicacién:

Banco Pichincha - Chimbote

Significacién:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiens 4 dimensicnes, de § indicadores y 24
ftems en total. EI objetive es medir la relacién de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadores y 24
ftems en total. EI objetive es medir la relacién de variables.

4. Soporte tedrico

*  Wariable 1: Seleccion de personal
Es el proceso gque comienza con el reguernmients de personal, seguide del reclutamiento para atraer

candidatos. Luego, la seleccién se encarga de identificar a los candidatos ideales, y finalmente, la
induccian integra formalmente a los seleccionados en la organizacion (Chiavenato, 2017).

*  Wariable 2: Desempefio laboral
Segin Vroom, define el desempefio laboral como, expectativas laborales de la empresa,
influenciando significativamente su avance personal y el cumplimiento de metas del trabajador,
sugiriendo gue las expectativas modelan los comportamientos de un empleado, promoviendo a su
vez el desarollo de sus habilidades y la produccion de resultados (Paloming, 2022).

%% INVESTIGA
=2 JCVY
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Variable

Dimensiones

Definicion

SELECCION DE
PERSOMNAL

Requerimiento del
personal

organizacion comunica al departamento de gestion d
talento humano la disponibilidad de uwna wvacante qu
necesita ser ocupada. Durante esta etapa, se proporcionan
las especificaciones detalladas del perfil del candidato ideal,
incluyendo las cualidades y habilidades necesarias.

Chiavenato (2017). Es el procedimiento a través del cual Ia

Reclutamiento

Es el proceso que engloba la localizacion, identificacion v
fase de afraccion de candidatos con capacidad pan
desempefiar el rol reguerido. Este es un procedimient
estratégico que tiene por objetive conectar con agquellos
solicitantes que poseen las competencias y habilidad
necesarias para cumplir con las demandas de la vacante.

Seleccidn de personal

Chiavenato (2017). Después de completar la etapa
atraccion, la organizacion procede a realizar un il
prefiminar entre los potenciales candidatos para un pues
especifico. El objetive principal de este paso es identificar a
candidato mas adecuado para la posicion commecta.

Induccion

Chiawenato (2017). Su objetive principal es orientar a
empleados sobre qué tareas deben realizar y cémo llevarlas
a cabo de manera eficiente. En otras palabras, la induccid
proporciona a los ftrabajadores las herramisntas
informacién necesarias para desempefiar sus roles de form,
adecuada

DESEMPENO
LABORAL

Comportamientos

Coleccion de acciones y tareas llevadas a cabo
voluntariamente por un colective de individuos. Estas
acciones juegan un papel crucial en determinar el
rendimiento ghobal de una organizacion.

Habilidades

Roads & Mozer (2021).5e encuentran referidas a |3
adquisicién de conocimientos sobre las operacicnes de la
organizacion gque, cuando se estimulan, pueden impulsar
mejoras en el ambiente laboral.

Resultados

Se refieren a la eficacia o deficiencia en la produccion de los|
empleados al realizar sus tareas y actividades, wutilizandof
menas recursos y tiempo. (Gemechu, 2018)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario "Proceso de seleccion de personal y el desempefio de los
trabajadores del Banco Pichincha de Chimbiote, 20237, elaborado por Alison Dallane Garcia Quiroz en el afio
2023 Dwe acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segln cormesponda.

relacian ldgica con
la dimensidn o

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
. 2 Baio Mivel modificacién muy grande en el usc de las
Elitem se - = palabras de acuerdo con su significado o por la
| comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y ) Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica son 3. Moderada nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
’ adecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo (no El itemn nie tiene relacién lagica con la dimension.
cumple con el criteria)
El item tiene

. Desacuerdo

(bajo
acuerdo)

nivel de

El item tiene una relacién tangencial lejana con
la dimension.

oo INVESTIGA
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indicador que esta

El item tiene una relacién moderada con la

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Niwvel

midienda. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alo El item se encuenfra estd relacionado con la
nivel} dimension que esta midiendo.
N El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el eriterio afectada la medicidn de la dimensien.
RELEVANCIA

El ftem tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El ftem 25 muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 2u valoracion, asi como solicitamos brinde
zuz observaciones gue considere pertinente

1. Mo cumple con el criterio

2.  Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable del instrumento: Seleccion del personal
*  Primera dimension: Reguerimiento del personal

> IHT{’EETIGA

'I‘I‘.I 1]

Indicadores item CIaricuh?r Re"?“ Observaciones
dad]encia] ncia
L La definicion del perfil para el puesto 4 4 4
jracante fue clara y precisa.
[ Loz requisitos del puesto 4 4 4
fonmnican de manera eficaz dlmteseq
D f del4' El banco comunica de
escnpaon pfactiva las responsabilidades y 4 4 4
cargo Hel puesto durante el proceso do
fequerimiento de personal.
5. El banco es efectivo al mansmitr lo
pequisitos del puesto a los candid 4 4 4
potenciales.
f. Sientes gue el banco hace un buen)
frabajo identificande las habilidades y) 4 4 4
fompetencias necesarias para  log
Analisic dal 105 Vacambes.
cargo . El proceso de requerimients de
personal permite gue el candidaio 4 4 4
Fomprends plenaments Las expeactativ
Hel puesto EI
* Segunda dimension: Reclutamiento
. P IClarfCoher]| Releva B
Indicadores Item dadlencial ncia Observaciones
7. El banco utiliza canales efectivo
para localizar y amser candid 4 4 4
falificados para los puestos vacantes.
10, Consideras que el banco alcanza
. amplic espectro de  camdidl
Medios otenciales durante el proceso  de 4 4 4
hatamiento.
2. El bapce presenta una Imageny
ositiva de la organizacidn durante e 4 4 4
eso de rechotamisnto.
- El proceso de rechotsmiento del
banco es awactivo para los candidatod 4 4 4
potanciales. 1
. El banco proporciona suficients
F foformacién sobre 1a organizacicn y 2]
tes pueste  durante el  proceso  dg 4 4 4
pechitamiento
11.El proceso de rechitamiento permite]
hina evaluacion inicial efectiva de log 4 4 4
Fandidatos.
s Tercera dimension: Seleccion
- ; Clar{Coher] Releva 5
Indicadores Item dadlencial ncia Observaciones
13.El banco utiliza criterios claros
wstos para seleccionar a los candidamyg 4 4 4
Pruebas de ara los puestos.
salecrion vy métodofl4. El  proceso  de  seleccion e
parente y permite a los candidatod 4 4 4
ntender como se toman las decisionss
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[15.Las enfrevistas v pruebas utilizada
n el proceso de selaccion s
factivas para evaluar las habilidades y
fpompetencias de los candidatos.

16.El banco
fetroalimentacion a los  candid
Hespués dal proceso de seleccién.

[17.El proceso de seleccion resulta en
Fontratcion de empleados califica 4
¥ competentes

12 El banco considera una variedad dd
Factores  (experiencia, habilidades
fompetencias, ajuste culoral) en el
fproceso de seleccién.

+ Cuarta dimension: Induccion

Indicadores Item dad

Clar{Coher]

encia

Releva
ncia

Observaciones

19.El banco utiliza criterios claros
ustos para seleccionar a los candidatog 4
fpara los puestos.

4

4

ntender los procesos y procedimie:

0.El proceso de seleccion e
parente y permite a los candid 4
SEEMT

[11.Las enfrevistas y pruebas utilizada
n el proceso de saleccion son efectiva
ara  evalnar las  habilidades
Programz de  fompetencias de los candidatos.
capacitacion

2 El programa de induccién te bri
jna visicn clara de la cuburma ¥ log 4
f-alores del banco.

P3.1a induccion te ayudo a ente
Fomo conmibuir efectivamente 3 log 4
Fbjeth'ns del banco.

£.El banco considera una wariedad
tores  (experiencis, habilidades

ompetencias, sjuste oulnoal) en el 4

eso de seleccion.

Variable del instrumento: Desempefio laboral
*  Primera dimension: comportamientos

Indicadores Item dad

iClar{Coher]

encia

Releva
ncia

Observaciones

[l E] trabajo realizado se presenta cod

dad) 4

4

4

Puntualidad |5 et presenta a tiempo 4
frabajo que le encomiendsn |

4

4

H.La honestidad es vital en su trabajo en 4

Honestidad k1 banco.

ki .Permanece en su Ingar de wabajo

4
.El trabajo que desempefia lo hac 4
pespetando los replamentos intermdas d.e;
[.5e hace responsable del resultado

Responsabilidad L) srahaio en el banco.

[7.Cumple con las labores asignadas en 4
ku trabajo.

* Segunda dimension: Habilidades

oo INVESTIGA
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- larf§Coher| Releva

Indicadores Item dadlencial neia Observaciones
_Tiene 1as pshilidades] necesarias parg] 4 4 4 NHINGUNO
Facilidad de | desarmolle de sus fimciones.
aprendizaje 111a capacitacion que le offece el
0 &5 oporhona pars &l desarmallo 4 4 4 NINGUNO
ns tEress.
P Se adapta rapida v sdecuadamente 1 4 4 4 hmicto
Capacidad de los cambios en el banco.
redlizacen | |10-Comsiders que sus conocimientosy
2= puede aplicar en sus Sunciones 4 4 4 HINGUNO
|psignadas en el banco.

12 Desarrolla sus labores v logra sud
jetivos utilizando estrategizd 4 4 4 HINGUNO
Creatividad  [fonovadoras.

E;fmm“q“mﬂﬁf 4 4  NmGUND
. .

14 Permenenfemente genera resultados
jorsbles para el banco. 4 4 4 HINGUMNO

15. Infloye posidvamente en el
Liderazgo rendimiento de sus colegas bancanos. 4 4 4  NINGUHO

16_Aywda a sus colegas a solacionar
[emoTes en su pueste de wabajo. 4 4 4 NINGUMO

* Tercera dimension: Resultados

- Clar§Coher| Releva

Indicadores Item ) Observaciones
dadencia| ncia

Calidad de |17 Es consciente de la importsncia dey 4 4 4 NINGUNO

trahajo [n puesto en &l banco
18 Tiene Im:{ trate cordial com lod 4 4 4 MINGUNMO
i lientes del banco
iy 21 5  esfuerza por satisfacer s
‘“m@m:a] fpssidodss micies de los cheates 4| 4 4 pmiGuND
o.
2 Brinds informacion transpatente
los clientes del banco. 4 4 4 PINGUNO
19 Intenta reducir al tempo de espe
e los clientes dal banco, 4] ¢ 4 PINGUNO
(20 Fesuelve de manera safisfactoria Tas]
. jiodzs de los clientes del banco 4 4 4 PINGUND
Fuapidez en las

i 23 Brinda soluciones sin necesitar oy
solnciones 3 de sus jefes immedistos em of 4 || 4 4 HINGUNO

Q.

3 solnciones & Jos prof
surgen en el banco.

4 PINGUNO

[

DHI N® 1588687

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams ¥ Webh (1004) asi coms Powell (2003), mencionan que no exists un consenso respecto al mimers de expertos 3 emplear. Por
otra parte, el nimere de jueces que se debe emplear en un juicic depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Dawis (1827, y Lynn (1986) (citados en McGariand et al. 2003)
sugieren wn rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrk3s et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de |a validez de contenido de un instrumento {cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuesos
instrumentos). Siun 80 % de los experios han estado de acuerdo con ka validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1885, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps:\f'wwev_revistsespacios.comicited?0 1 7/cited 201 7-23 pdf entre ofra bibliografia.
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Anexo 04: Autorizacion de aplicacion de instrumento







Anexo 05: Autorizacion para publicacion de identidad
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Anexo 06 : Confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,871 24

Resumen de procesamiento de
casos Desempefio Laboral

N %
Casos Valido 23 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 23 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Seleccion personal

Alfa de Cronbach N de elementos

,868 24

Resumen de procesamiento de
casos Seleccion

N %
Casos Valido 23 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 23 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



