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RESUMEN

El actual investigacion, la seleccion de personal y motivacion laboral de los
vendedores en la empresa Triathlon Lima 2018; tiene como meta general es
saber la relacion que existe entre una variable con otra siendo estas seleccion
de personal y la motivacion laboral de los vendedores en la empresa Triathlon
Lima 2018. Se utilizara las metodologias descriptiva y correlacional que se
desarroll6 en una poblacion de estudio teniendo como poblacion 49

trabajadores de la organizacion.

Para obtener de datos en la primera la variable seleccion de personal se
realiz6 aplicando el instrumento utilizado de recoleccion un cuestionario de 16
items y otro cuestionario adicional de 14 items para la variable motivacion
laboral; en el proceso estadistico para el dato estadistico, fue obtenido

utilizando el programa SPSS version 22.

Llegando a demostrar una fuerte relacion en Seleccion de Personal y la

Motivacion laboral de los vendedores en la empresa Triathlon Lima 2018.

Finalmente se concluye que los resultados nos ayudan a tener una vision mas
clara sobre lo que perciben los trabajadores de la empresa en cuanto a la

seleccion y la motivacion laboral.

Palabras claves: Seleccién de Personal, Motivacion laboral
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ABSTRACT

The current investigation, the selection of personnel and labor motivation of
the vendors in the company Triathlon Lima 2018; Its general goal is to know
the relationship that exists between one variable with another being these
selection of personnel and the work motivation of the vendors in the company
Triathlon Lima 2018. The descriptive and correlational methodologies that
were developed in a study population will be used. as a population 49 workers

of the organization.

To obtain data in the first, the variable selection of personnel was done by
applying the instrument used for collection a questionnaire of 16 items and
another questionnaire of 14 items for the variable labor motivation; In the
statistical process for the statistical data, it was obtained using the SPSS

program version 22...

Arriving to demonstrate a strong relationship in Selection of Personnel and the

Motivation labor of the salesmen in the company Triathlon Lima 2018.

Finally, it is concluded that the results help us to have a clearer vision of what
the workers of the company perceive in terms of selection and work

motivation.

Keywords: Personnel Selection, Work Motivation
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| PREFACIO

Este estudio es el principio para saber el problema actual de la empresa y asi poder

determinar que tanta satisfaccion tiene nuestro cliente con el servicio que le brindamos

Las organizaciones actualmente manejan herramientas que tienen relacion con la
seleccion de personal y la motivacién laboral de los empleados, debiendo ser efectivos
cumplir con las exigencias que demanda el trabajo y tener el mejor desempefio en la

realizacion de sus funciones.

Teniendo como fin saber la importancia de influencia que tiene la seleccion de personal
y motivacion laboral, en la empresa Triathlon, en la que el vendedor como parte

fundamental de la empresa brinde lo mejor de su atencion.

La eleccion del talento humano es considerada una de las transformaciones relevantes
en toda empresa ya que es la primera experiencia que tiene una persona o postulante

con la empresa con respecto al puesto 0 vacante que se requiera.

Los resultantes en una excelente eleccion de personal se ven reflejados en la motivacién
laboral, esto debe ser medido a través del desempefio y sus resultados los cuales seran

un indicador que marcara el éxito del trabajador.

En la seleccion de personal es donde nos podemos dar cuenta de las limitaciones del
candidato el cual en el desarrollo de las evaluaciones podra determinar habilidades o

debilidades, que le permitan seguir en el proceso o ya no seguir en el.
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Los resultados que se obtenga de realizar esto de la mejor manera posible seran parte
fundamental para que se motiven los empleados y el desarrollo que ellos puedan tener

en el sus actividades.

Utilizando siempre herramientas que permitan evaluar el desempefio del trabajador los
que se encuentran dentro de las dimensiones que se trabajaron como es el factor interno

y externo en la organizacion.

La importancia del estudio radica en poder determinar qué relacién existe entre ambas

variables motivos del estudio.

1.1 Existencia del Problema

En lo actual las organizaciones no sobreviven realizando solo una rutina u ofrecer un
buen producto. Solo la excelente labor e interactuar con el publico consumidor
permitiran tener el éxito en el mercado actual que es cada vez méas competitivo. Muchos
estudios demuestran que el crecimiento de una empresa es en conocer la necesidad de

sus compradores, validando el nivel de satisfaccion al recibir un producto o un servicio.

La competencia y la globalizacion, obligan a las empresas a tener cada vez personas
mas preparadas que puedan abordar al consumidor y ofreciendo productos que puedan

satisfacer su necesidad.

AUn se tiene quienes no se comprometen con estas nuevas exigencias en nuestro ambito
laboral, lo que se ve reflejado muchas veces en la deficiencia de calidad y servicio que
se puede ofrecer a nuestro pablico consumidor. En la actualidad el desafio es definir o
buscar una estrategia, lograr que los socios e inversionistas y todo el personal en la

empresa se comprometa para ofrecer calidad, satisfaccion a nuestros clientes.

17



Es asi que se identifican debilidades en el proceso que se realiza para la seleccion de
personal, lo mismo que se ve evidenciado en la motivacién laboral en la corporacion
contando as siempre con el colaborador idoneo en el cargo adecuado, la primera
variable e estd compuesto por seis dimensiones las cuales son la formulacion de
solicitud, examen por escrito, la simulaciones de desempefio, entrevistados,
indagacion, antecedentes y pruebas fisicos, que a la vez estas tienen un indicador que va
permitir medir y tener una mejor vision del candidato a evaluar o elegir, ya que estas
muchas veces facilita o también debilita un proceso de seleccion ya que al no encontrar
al candidato idoneo se toma como referencia el tiempo desarrollado en un puesto para
asumir un cargo de mayor responsabilidad lo cual no llega a cubrir muchas veces la
expectativa en lo laboral que hoy en dia estas se ven debilitados al enfrentar una
rotacion de personal, el cual no se cumple con el perfil que se solicita justamente por lo
antes mencionado, esto tendrd repercusion en los vendedores y personal de la
organizacion que trabajamos en base a cuotas asignadas para lograr un objetivo final,
ademas para los trabajadores es un retraso en cuanto al desarrollo y crecimiento dentro
de la empresa creando un sentimiento de desmotivacion por falta de oportunidad
dejando de ser productivo originando gastos para la empresa y organizacion en la que se
desempefian, es de vital importancia saber elegir y que la seleccién de personal pueda
tener unos integrantes de equipos motivados, capacitados, competentes con ganas de
logar cada vez mas resultados favorables para su desarrollo personal y profesional. En
cuanto al enfoque internacional no se puede departir uno del otro, del principio de
dirigir, se indica al adecuado profesional y el régimen cientifica asi como otras
funciones, al parecer es considerada una causa de la exigencia del nivel de trabajadores
al fin de que se reglamentara el trabajo. Taylor y Fayol indicaron el fundamento de la

administracion coordinando, dirigiendo.
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Para nuestro pais la seleccién de personal y motivacion laboral es importante porque
va definir a la empresa su plan de trabajo de desarrollo empresarial y crecimiento
personal, asi tener personas calificadas, motivadas, las empresa se juegan mucho al
momento de seleccionar un personal. La importancia para nuestro pais es porque las

personas constituyen el factor importante para desarrollar y crecer econmicamente.

En el enfoque local es la investigacion que se realizara en la empresa deportiva
Triathlon ya que la rotacion de personal estd en crecimiento, motivo por el cual se

origina esta investigacion con el fin de mejorar y retener al talento humano.

La mision es ofrecer los productos mas destacados para poder realizar deporte de su
eleccion, con el mas alto servicio de atencion a nuestros compradores, lo cual esta en
observacién ya que al tener rotacion de personal no podemos cumplir al cien por ciento
lo que queremos esto sin duda afectara el realizar nuestra vision que es ser las cadena de
tiendas deportivas lider en Perd.. La eleccion de talento humano y motivacion laboral es
parte fundamental para poder cumplir nuestros objetivos, nuestra mision y vision
empresarial, ya que los origenes de un procedimiento para elegir personal muchas veces
se dan por la creacion de un nuevo puesto, renuncias, apertura de nuevos locales,

restructuracion o planificacion en la empresa.

1.2 Actividades Anteriores

Dando inicio al mi investigacién es primordial tener como referencia trabajos
realizados, asi obtener informacion previas que servirdn como referencia para poder
realizar mi investigacion, los trabajos previos estan son los antecedentes que seran
tomados en cuenta para el objeto de analisis de la eleccion de colaboradores y

motivacion empresarial.
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Por lo indicado, en la basqueda de los antecedentes hubo algunas limitaciones por el
tema escogido, algunos solo resumen, otros temas completos por lo que la oportunidad
de ubicar investigacion exacta cada vez eran mas cortas de ubicar investigaciones con el

mismo tipo descriptivo correlacional, no experimental.

Quijano A. Silva K. (2016) En su tarea de indagacion como nombre principal
Seleccién de personal y su relacion con el desempefio laboral en la Empresa CIVA
2016 Para lograr el grado académico de Licenciatura de Administracion en la U. Sefior

de Sipan

el objetivo saber qué grado de enlace tiene a eleccion de personal y el
desenvolvimiento empresarial de una empresa de transportes en la ciudad Chiclayo en el
afio 2016, tener un resultado exacto después del analisis que se realizé a los empleados
de la empresa de transportes, asi tener una propuesta que pueda funcionar y aportar
mejoras para el buen desempefio de los trabajadores de la empresa de transportes, el
tipo es descriptivo segin Los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), en este
estudio tiene como finalidad saber qué nivel de relacion es entre estas variables en la
poblacién que sera parte del estudio. Por tal motivo en este estudio se realizan diferentes
cruces de informacién para tener una sola conclusion Es correlacional porque nos va
demostrar o saber el enlace existente entre ambas variables de la empresa de transportes,
los que estan conformados por diferentes personal de los diferentes departamentales los
que estan considerados como muestra de la empresa de transportes. De acuerdo a los
resultados obtenidos se pudo tener la conclusion de la relevancia que tiene una variable
sobre la otra, esto de acuerdo a los resultados estadisticos mencionados en el trabajo
realizado. Con la prueba de analisis estadisticos. En base a los resultados se crearon

propuestas para mejorar nuevas y mejores estrategias tomando.
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Siempre como referencia los resultados de mayor influencia para los trabajadores en la

organizacion.

En este estudio se obtuvo como resultado una alta relacion entre la eleccion de
trabajadores con el desenvolvimiento laboral, en cuanto a sus indicadores referenciales,

indicadores, técnica as e instrumentos utilizados.

Medina, A (2017) La Seleccion de Personal y el Desempefio laboral en los
Colaboradores de la empresa Lo&Lo Para Obtener el Titulo de Psicélogo Industrial,
Universidad técnica de La facultad de Ciencias Humanas en la universidad de Ecuador
el motivo es averiguar la importancia que tiene el acontecimiento que parte desde elegir
a personal y el desenvolvimiento laboral, en lo que se va detallar o describir al detalle
lo que tiene que ver con el problema general en la organizacion. correlacional porque
podemos establecer una asociacién entre las variables propuestas, 50 colaboradores que

forman parte de la Empresa “LO&LO” de la ciudad de Ambato.

Conclusion, En lo investigado y las censos puestos en marcha a podido determinar la
importancia de encontrar al mejor talento humano y el resultado de esto serd en gran
desempefio que ellos demuestren en el area de trabajo. Teniendo como finalidad la
preparacion pertinente para brindar lo mejor de sus capacidades cumpliendo con todo lo
requerido por la empresa. Analizando los resultados obtenidos se determina que la
seleccion no se realiza correctamente, y no se encuentra definidos os perfiles que
definen el puesto y detalles del puesto donde trabajaran, que muchas veces por
enfocarse en una de ellas y descuidan otros indicadores. En esta investigacion se pudo
concluir que debe realizarse un buen procedimiento de eleccion de personar ya que esto
influira considerablemente para los niveles de desempefio es decir son parte importante

para la motivacion de los trabajadores en la realizacion de sus funciones.
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Galindo, Y. (2015) En su trabajo de investigacion titulado Relacion entre la
Seleccion de Personal y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la oficina
registral Tacna 2015. Universidad Nacional San Agustin de Arequipa tuvo como
Como finalidad es la de saber la influencia que existe cuando se seleccionar al mejor
talento y el desempefio de los mismos dentro de la empresa Sunarp, que a través del
estudio y descripcion podemos determinar qué tipo de propiedad tienen las variables
estudiadas y relacionarlas dependiendo del estudio, los nimeros recolectados seran
cuantificados, se tabularan la informacién para tomar una decisién de mejora a través de
la estadistica. La indagacion es tipo no experimental se dice asi porque las variables
motivos de estudio no tendran que ser alteradas ni modificadas, se utilizé la encuesta y
una prueba piloto con encuestados al azar para saber qué tanta implicancia tiene una

variable sobre la otra.

Conclusion el resultado del analisis es que en lo interno de la oficina influye mucho el
proceso de seleccionar al personal, lo administrativo, la organizacion y las
circunstancias propias del ambiente externo, definir o detectar la importancia de lo

interior y exterior es lo que nos ayudara a tomar la mejor decision tiene influencia enel

Procedimiento para elegir el personal que seglin los cuadros de resultados estadisticos
muestran diferentes resultados en las diferentes areas que servira como referencia para

tomar medidas de mejoras.

Soto, S. (2014) Proceso de reclutamiento y seleccion de personal aplicado a las
empresas distribuidoras de calzado importado. Para tener el titulo de administrador
empresarial y conseguir el licenciamiento, Universidad Rafael Ladivar Guatemala.

El fin de estudio es implementar una serie de pasos para poder promover de la mejor
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manera las etapas para reclutar personal y tener al personal idéneo, en una empresa de
calzado Guatemala Para obtener un resultado de investigacién se utilizé dos
cuestionarios relacionados con el tema, uno al personal administrativo con preguntas
abiertas, cerradas, dicotomicas y seleccion maltiple con un final de 20 preguntas, a la
vez al personal operario se les aplico uno distinto obteniendo un total de 16 preguntas,
El de tipo descriptiva, esto es afirmado por Achaerandio (2004), de donde se obtuvieron
los datos, seguidamente de un orden para su proceso Y resultado, para poder determinar
aptitudes que permitan conocer cada personalidad y evaluar a fondo a los candidatos,
ademaés estas empresas de calzado tienen como prueba adicional una denominada de
habilidad en el trabajo como parte del conocimiento del puesto al que postulan.

Se concluye que la institucion debe tener presente lo importante que tiene que ser los
perfiles y puestos bien definidos ya que estos seran de utilidad en el proceso de recibir
y evaluar a un personal o candidato ideal.

En este estudio se pudo revelar que la empresa debe tomar en cuenta lo importante que
es crear un perfil para cada puesto de trabajo, tener al mejor personal para cubrir la
vacante, que solo se lograré con el personal adecuado.

Hurtado, R. (2014) La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral del personal en la empresa informatica Spirall Computer SAC Pacasmayo
Investigacion para lograr el Licenciamiento en Administracion de la Universidad
Nacional la ciudad del Norte - Trujillo como finalidad es saber de qué modo el
comportamiento humano o de las personas que postulan, aplicaremos, la compafia
informatica Spirall Computer SAC Pacasmayo 2014, la poblacion que se utilizo es la
que estd directamente involucradas con la labor que se desempefia en la corporacion
tomando como referencia a 14 encuestados, en lo que se refiere al disefio se describira la

situacion actual, transaccional.
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Conclusién de acuerdo a la investigacion se pudo determinar la real necesidad que se
tiene en el desempefio laboral, en los cuales se tendria que implementar capacitaciones

los administrativos puedan conocer la realidad de los trabajadores, pudiendo asi

Elevar el potencial de las areas cumpliendo a cabalidad los objetivos de la empresa.

Mallqui, G.(2015) Optimizacién del proceso de seleccion e implementacion de
metodologia técnica para la seleccion de personal operativo en una planta de
confecciones de tejido con el fin de aumentar su, la finalidad de la investigacion global
es saber si la reduccion de tiempo en un proceso de seleccidn y el ingreso de métodos
técnicos para ingresar nuevos talento humano operario en la fabrica de confeccion de
tejido, las situaciones que se describira son de acuerdo al estudio, describiendo hechos y
acontecimientos que nos permita determinar la situacion real y como se manifiesta, la
metodologia nos permitird responder a las los diferentes acontecimientos que pueden
ocurrir como consecuencia de la evaluacion y el resultado final que pueda tener el

evaluador.

Es cuantitativa es decir que nos va permitir la anticipacién podamos detectar que tan
aptos estan los postulante, y que es a través de la recepcion estadistica de datos
entraran a una discusion y se continuara con la serie 0 secuencias para resolver las
incdgnitas de la investigacion de datos para resolver dudas de la misma y comprobar
los supuestos establecidas dentro del analisis hechos. La incognita que se ve en este
presente trabajo de investigacion es productividad en hacer el empezar busqueda de
talento operativo, rapidez para la bisqueda de datos, tecnica del trabajador y ser
productivo que se compararan con los resultados de otros locales, teniendo en cuenta
que al mejorar los tiempos mejora también la rentabilidad y el crecimiento empresarial,
desarrollo de nuevos puestos y oportunidad de trabajo.
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Conclusion De acuerdo al gran volumen de produccidn, se necesita cubrir puestos
vacantes que hay en la empresa, por ello saber tener claro la basqueda del mejor talento
de personas y correcta eleccion a los mas preparados nos llevara a obtener mejores
resultados en cuanto a produccion y ganancias, tener al personal con experiencia es lo
que nos llevara a obtener los objetivos correctos.

Inca, K (2015) Gestién del talento Humano y su Relacion con el desempefio
Laboral en la municipalidad Provincial de Andahuaylas 2015. Para obtener el Grado
Académico de Licenciamiento de Administracion Empresas en la Universidad José
Maria Arguedas Andahuaylas su finalidad fue saber que tipo de relacion existe entre
la direccion de personas y el desenvolvimiento laboral del personal y funcionarios en el
Municipio Provincial de Andahuaylas, 2015, En la que, la finalidad no es aplicar
alternativas de solucién de répidos resultados, al contrario es ampliar y tener
profundidad de las causas que existen en la realidad. La finalidad de la investigacion
estan también conformadas por diferentes teorias basadas en diferentes autores con las

que se tiene como referencia para mejorar e interpretar los contenidos.

La investigacion se define como no experimental esto quieres decir que no habra
manipulacion de ninguna variables en el interno de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, se recolectara informacién en un solo momento y tiempo unico en el que
se va realizar afio 2015, determinando el enlace de ambas, la poblacion elegida esta
compuesta por 203 trabajadores en todo ambito de jerarquias la poblacién que se a
tomado es de acuerdo a las causas que estan relacionadas con las peculiaridad
encontradas en la indagacion, es decir que el proceso para poder recibir informacion no
es mecanizado ni en base de numeros, se usé la encuesta y el cuestionario como parte de
la tesis, mediante encuestas o preguntas debidamente elaboradas y aplicadas, son

aplicadas a los personas de investigacion, esto quiere decir a los empleados en todo
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Nivel en la empresa administrativa y funcionarios del municipio en provincia de
Andahuaylas. También como parte de la investigacion se usa la encuesta en esta se
define o se toma en consideracion los que mas tengan aproximacion con lo que desee
demostrar el indagador conformados por 18 preguntas divididas entre las 2 variables
con el primer resultado se puede definir que si existe un coeficiente arriba y relacion
con las variables Comprobado que de tener una buena eleccion de personas o mejores
talentos se tendra también una notable mejora en el desenvolvimiento de las personas de
una determinada entidad laboral en particular en el municipio de Andahuaylas.
Teniendo en cuenta los diferentes coeficientes nos permite tener una interpretacion
diferente y tener en cuenta para saber qué grado de relacion se tiene con cada variable,
saber aplicarlo a la realidad es que nos dara la nocion para tomar decisiones y una
mejora y saber también que es lo que realmente afecta al desempefio de las personas que
trabajan en el municipio.

Oliva, E.(2015) Motivacién y desempefio laboral de los trabajadores del hospital
Victor Larco Herrera, Lima-Pera 2015 Universidad Cesar Vallejo Investigacion
para obtener el reconocimiento y de grado académico de Gestion Publica Pert 2015 la
finalidad de conocer si tiene un enlace importante entre las dos variables objeto de
estudio de los colaboradores del Centro medico Victor Larco Herrera 2015Hospital
“Victor Larco Herrera”- Lima Per( -2015. El tipo de analisis con el que se fundamento

fue descriptivo correlacional y se dice asi porque

las variables a estudiar no se manipulan , es solo una descripcion y se relaciona de
acuerdo a la informacidn nos va permitir analizar y determinar el grado de relacion que
pueda existir. Fue con al finalidad de detallar y ver que tipo de enlace tienen ambas
variables asi lo sostiene Hernandez. (2014) Es transversal porque lo que se tom6 como

informacidn se recolecto en un tiempo determinado a la vez que el espacio.
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Conclusién Como conclusion se puede decir que el estudio se determina que si hay una
significancia en las 2 variables esto se concluye después del analisis de resultados.

Chirito, E. Raymundo Shirley (2014)" La Motivacion y su incidencia en el
desempefio laboral del banco Interbank, Tiendas en Huacho, periodo , para lograr el
titulo de Licenciada de Administracion, Universidad José Faustino Sanchez Carrion
como finalidad fue saber como la motivacion influye en el desenvolvimiento laboral
del Banco Interbank en donde se realizd el presente trabajo, Tiendas en el norte de
Huacho, periodo 2014 La indagacion tiene un Enfoque variable, es decir de manera de 2
maneras estadistico y de cualidades, lo cual consiste en usar los datos obtenidos para
medirlos con los resultados obtenidos y asi mejorar el proceso de preguntas para poder
presentarlas en la seleccion.

En el trabajo e indagacion, se poblacion se tendra como referencia al total del personal
que labora en la sede institucional desde la gerencia hasta el Gltimo colaborador ya que
los resultados obtenidos por los diferentes puntos de opinidn seran validados para poder
tomar decisiones que cambien o mejoren los procesos en los cuales estamos debilitados.
Como tipo de investigacion se puede definir como descriptivo correlacional, ya que el
problema que se va investigar nos permitird saber qué importancia tendra la primera
variable con la segunda o qué importancia tiene para el desenvolvimiento profesional
de los trabajadores en los diferentes tiendas. Las diferentes técnicas usadas, encuestas,
poblacién servirdn para tomar decisiones de mejoras en cuanto a motivacion,
rendimiento, desempefio y resultados que beneficiaran a la empresa y su crecimiento

empresaria.
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Reynaga, Y(2015) Motivacion y Desempefio Laboral del Personal en el Hospital
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas 2015, tesis para optar por el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion de Empresas en la Universidad José Maria Arguedas
Andahuaylas, nos servira para tener la informacion sobre ambas variables en un hospital
de Andahuaylas, La investigacion tiene tiene un enfoque de investigacion que serd una
investigacion Correlacional, y se dice asi porque de acuerdo al estudio se va determinar la
relacion que pueda existir entre ambas variables, evaluando la relacidn existente entre 2
variables en el estudio, las investigaciones van a medir en qué relacion estan estas dos
variables, en esta investigacion se utilizd una de tipo no experimental, correlacional, se
dice que serd no experimental porque la situacion que ya existen y no seran manipuladas y

correlacional porque ambas variables no seran manipuladas dentro del anélisis de estudio.

Conclusién La Gestion de la eleccion de personal y el desenvolvimiento del trabajador
dentro del municipio de Andahuaylas, después de someter los resultados al analisis se
afirma la existencia de la relacion entre ambas variables demostrando que de existir un
buen proceso para escoger al mejor talento humano se podra tener el mejor logro que

pueda o decida alcanzar la institucién.

1.3 Conceptos Concernientes al caso

Seleccion de Personal

En el desarrollo de esta investigacion se ha tomado teorias relacionadas a la eleccion de
personas Y la estimulacion laboral las variables que son motivo de estudio

Robbins, M.Coulter (2014) “Dice que la seleccion de personal, es el estudio de un
candidato a una oferta laboral con el fin de asegurar la integracion a la empresa de

aquella persona que esté mejor entrenado para
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Poder realizar el trabajo. Es muy importante que los encargados sean muy
cautelosos en el tiempo de seleccionar a un postulante para cubrir la vacante
pues no saber elegir al candidato correcto traerd consecuencias que
perjudicarian la empresa ya que dependiendo del rubro a que se dedica el
candidato que se elige puede cometer errores en el desempefio de las
funciones, es asi que nos pone como ejemplo la de un repartidor en una
empresa que se dedica a repartir mercaderia online, tienda que entrega
comestibles online a domicilio en los conjuntos habitacionales de Nueva
York, fue indicado y més tarde sefialado responsable de haber acechado y
acosado a sus consumidores, el mal servicio al cliente provoco que se le
confinara al ultimo lugar de clasificacion de JD Power de consumidores
satisfechos. Empezar con una renovacion completa del servicio incluye
tener a personas preparadas y con experiencia que puedan brindar el mejor
de los servicios ya que de ello dependera la imagen institucional y poder

captar mas consumidores” (p.389).

El proposito de toda eleccidn de personas es siempre tener el mejor talento
humano en el desarrollo de funciones determinadas, saber elegir y
direccionar al personal dependera mucho de lo que la empresa necesite, mas
aun si es con trato directo al cliente el cual es fundamental en todo tipo de
negocio, como dice en el parrafo la mala eleccién de un candidato sera
perjudicial para la empresa y el crecimiento del mismo ya que esto siempre

es percibido por nuestros asistentes a tienda.
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La Seleccion de personal dirigida y supervisada por los el personal llevaran al éxito
en el proceso ya que ellos participaran en la seleccion para cubrir el puesto laboral

requerido (va permitir descubrir al candidato idoneo para

Cubrir el puesto y saber cuanto es lo que puede ofrecer para el desarrollo de la

institucion (Robbins, 2014, pag. 389).
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Segun Robbins elegir un personal para desarrollar diversas funciones
consiste en saber elegir al mejor, como ejemplo se podria mencionar
dependiendo de la vacante o las funciones que van a realizar tendrian que
ser los mejores y para saber esto deberia ser verificado que realmente esta
preparado para cumplir las funciones designadas. Segin Robbins la
seleccion de “personal requiere de una seria de variables de seleccion méas
conocidas estds son los formatos de solicitud, las exadmenes escritas,
simulacion de desempefio, las entrevistas, la investigacion de antecedentes y

en algunos casos los evaluaciones fisicos de resistencia (p.389).

Se emplean herramientas para medir dichas variables los cuales tienen que
ser elaborados por expertos para poder tener resultados que nos agilicen en
una convocatoria elegir al mejor candidato o bien calificado para el

desarrollo de funciones.

Para tener éxito en cuanto a la seleccion de un candidato se debe determinar
mediante ciertas herramientas que van a permitir al candidato desarrollarse
en el ambiente laboral y asi demostrar si estad preparado o no para ser el

seguir un proceso de seleccion ( Robbins, 2014 pag. 389).

Es asi que Alles (2015) “Indica que la clave de todo seleccion determina, el
inicio, en que sea simple, rapido y corto, tapando, desde ya, los
requerimientos de la institucion: contar con la persona iddnea, en el tiempo

que se necesite y con el salario correcto lo cual no es facil” (pag.189).
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Un paso puede ser corto o muy largo, o que se debe buscar siempre es la
efectividad y saber realmente la necesidad que se tiene para seleccionar al
personal idéneo al mismo tiempo que también determinar el salario de

acuerdo a las funciones que desempefiaré.

El éxito de todo proceso es que sea rapido, sencillo pero que logre captar al
mejor de los talentos, indicando la caracteristicas de la vacante, salario y

beneficios que obtendré dentro de la empresa (Alles, 2015, p.189)

S. Agreda (2014)”Indica que se debe revisar los temas y las actualizaciones
que se debe tener ya que las técnicas y procesos de reclutamiento avanzan o
cambian y esto es también parte importante de la empresa y el evaluador
tener en cuenta para poder encontrar al mejor talento. La importancia de
estar enfocados netamente en el reclutamiento se vera reflejada en elegir al
mejor talento ya que esto se verd como resultados tener el mejor talento y
hacerlo cada vez mas competitivos, se debe tener siempre presente las
nuevas técnicas, procesos y elementos que podamos emplear con la
finalidad de tener las mejores herramientas para emplearlas en la busqueda
de los nuevos y mejores talentos para el desarrollo y crecimiento personal y

empresarial.” (p. 134.).

Cumplir con el perfil solicitado, permitird a la empresa contar con el
candidato mas competitivo para afrontar nuevos retos que sean propios del

puesto en que se desempefa. (Agreda, 2014, p.134)

La competitividad de un candidato se determinara primero desde el inicio en

un proceso de seleccionar al mejor candidato que sabré realizar el mejor
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Desempefio a nivel laboral y un mejor profesional preparado para un nuevo

reto cada vez.

Allens (2015 (184) “Dice que reclutar es un grupo de procesos para captar
e identificar a los talentos potenciales expertos y capaces para estar en el
puesto requerido, a fin de elegir a alguno de ellos para que reciba el

ofrecimiento de empleador..

El empezar con un proceso de seleccionar o buscar al mejor candidato es
dependiendo de la exigencia que se le pone a la evaluacion y el puesto a
cubrir con la finalidad de que los postulantes sean los que mejor se
desempefien en el trabajo. El elegir o seleccionar puede ser dentro de la

empresa

atraer personas de la misma empresa y externo, atraer personal fuera de la
institucion. La atraccién es una etapa del proceso de seleccion para atraer a
los candidatos mas preparados en enlace con el puesto que se necesita
cubrir. Muchas veces los mejores talentos se encuentran dentro de nuestra
organizacion saber detectarlos es el trabajo de cada lider para poder guiarlos
y a través de etapas de preparacion sean los mejores en lo que hacen.
También nos indica que el reclutar es un grupo de procesos para traer talento
adecuado, sin embargo la eleccion de los postulantes mas adecuados tiene
que ver con los que cumplan con el perfil requerido, los postulantes pueden
ser de diversos entornos trabajadores de otras empresas, personas sin trabajo
pueden ser del ambiento interno o personal externo, luego que tenga un
periodo adaptable en la empresa se lo clasifica y se le da el empleo de

acuerdo a su desenvolvimiento adquirido en el entrenamiento.” (p.184)
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En el ambiente interno o externo siempre se puede encontrar el mejor
talento, pero lo que muchos no ven es que las personas que ya trabajan o
conocen el tipo de actividad son muchas veces lo que méas preparados
operativamente estan, siendo solo preparacion profesional lo que

complementaria su fortaleza.

El reclutamiento son procedimientos que sirven para atraer personas que
cubran con un perfil determinado, mientras que la seleccion es captar y
retener al mejor talento que colabore con el desarrollo de la organizacion

(Allens, 2015, p. 184).

Segun Allens (2015):

Para reclutar al mejor talento interno sugiere:

e Llamado a través avisos de empleo en diferentes plataformas digitales o

diferentes medios de publicidad.
e Contar con un registro de personal y evaluacién semestral o anual para

Detectar las diferentes habilidades o0 competencias que tengan para poder

pasar por un proceso de evaluacion
e Las seleccidn pueden ser a través de una empresa consultora tercerista, con

Los mismos recursos internos o con empresas que se especialicen en filtrar a

personas que cumplan con el perfil requerido.

Busquedas recomendadas

En lo externo que se incremente el nivel en recursos humanos

Por un especialista en el tema

Que se indigue un procedimiento desde un punto de vista imparcial

La empresa tercerista la busqueda de nuevos talentos para abaratar costos.

Las mas importantes mencionadas, teniendo la posibilidad que existan otras mas, en
cualquier lugar que sean realidades es responsabilidad que la organizacion pueda
tener su politica bien establecida (p.189).
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Wayne y Moe, (2013)(p,119), “Define el reclutamiento son procesos que
tiene como fin captar a un trabajador en forma acertada, en cantidad
suficiente y competente, asi como animarlos a buscar empleo en una
empresa. Reclutar se puede definir como la busqueda del mejor candidato a
través de competencias requeridas que permita medir el grado de habilidad y
competencia. Cada empresa tiene un proceso de contratacion diferente, pero
que por lo general siempre incluye la publicacion de la oferta de trabajo
interna y externamente. Los trabajos se publican en el sitio de la
organizacion Internet, o diferentes medios de publicidad, portales de empleo
en Internet, los periodicos y las organizaciones profesionales de la industria.
La seleccidn del personal es la fase que realiza toda empresa, incluyendo la
precision con la seleccion de aquellos que se dedican al contrato de trabajo”

(p.119).

Tener un numero considerable de candidatos para poder seleccionar al mejor
o al que cumpla con el perfil solicitado, dado a conocer en los diferentes

portales de comunicacion (Wayne y Moe, 2013, p,119).

Administracion y seleccion de recursos humanos, (2014) Esto va mas
dirigido a saber cémo cubrir cargos dentro de una estructura organizacional,
identificando asi las necesidades que pueda tener una institucion La funcion
gerencial de integracion de personal sabe identificar la falta de técnica
laboral identificar las diferentes habilidades disponibles de los candidatos

(p..283).
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Una de las finalidades de todas las gerencias o encargados de empresa 0
negocio deben estar pendientes de mantener siempre cada puesto o vacante
a cubrir capacitar y desarrollarlos como parte del crecimiento de cada
colaborador para que la eficiencia o eficacia se de en cada proceso de

evaluacion.

Allens (2015) (P&g. 170) “Dice que los encargados de seleccionar al
empleado pueden presentar supuesto dentro de los procesos para elegir estan
direccionados solo para el buen desempefio en cada institucion siendo en
gran parte verdad pero en lo actual se determina que un excelente busqueda
de personas debe ser de gran utiidad para una institucion que contrata al
nuevo personal como para el que recién ingresa, si lo que se busaca no se
obtiene, lo que se desee buscar no se encontrara.

En un proceso de seleccion se puede recibir miles de postulantes saber
elegir al mejor es la tarea del departamento de recursos humanos. La
eleccion tendrd que integrar nuevas mecanismos, es decir la eleccion por
competencia para ellos que tengan este sistema integral de gestionar los
recursos humanos o talento humano” (p.170).

Las empresas no solo deberian pensar en captar al mejor colaborador para el
crecimiento de la organizacion, estos procesos deben ser beneficioso para el

candidato como para la empresa (Allens, 2015, Pag. 170).
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Marcos Conceptual segin Robbins (2014)

Formulacion de solicitud

Es de gran utilidad para poder saber la informacion necesaria y poder reclutar a los

candidatos de acuerdo al perfil requerido.

Ex&menes Escritos Deberan realizar bastante conexion con la vacante a cubrir en lo
que incluird diferentes técnicas que nos servira para determinar aptitudes y actitudes del
candidato,, se determinaran diferentes aptitudes y actitudes de los postulantes, para
poder cumplir con ciertos requerimientos que piden y se pueden detectar a través de
estas evaluaciones que se puedan dar a diferentes postulante, los cuales seran sometidos

a diferentes evaluaciones detectando en ello lo mejor de cada uno

Evaluacion de desempefio en el puesto a cubrir.

Esta es unas pruebas importantes pero de muy poco uso ya que muchas veces el
trabajador se da cuenta de que no es lo que queria cuando ya esta cubriendo el puesto
laboral, incluirlo como una de las pruebas es de vital importancia ya que servira para

saber si realmente esta preparado para el puesto.

Entrevistas

Las de mayor uso en las empresa, aca tiene que ser un entrevistador totalmente
preparado, con preguntas elaboradas de acuerdo al perfil exige que el evaluador este
informado sobre las preguntas que incluird en la evaluacion, la preparaciéon y saber
direccionar a los candidatos o futuros integrantes de la empresa va depender mucho de
saber utilizar esta herramienta ya que muchas veces es donde carece de realidad las

preguntas que se realicen.
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Investigacion de antecedentes

De gran utilidad para saber la procedencia y desempefio que puede haber tenido un
candidato en otras empresas, saber su recomendacion procedencia y habilidades como

informacion general..

Examenes fisicos

Se indican este tipo de pruebas en los diferentes puestos a laborar en los cuales deberan
demostrar ciertas condiciones fisicas que la empresa requiera, a su vez estando dentro

también les solicitara en cualquier momento las pruebas requeridas.. (p. 391)

En el andlisis de teorias relacionadas a la seleccion de personal puedo mencionar que es
de vital importancia que las organizaciones tengan con un buen proceso de seleccion
utilizando herramientas correctas y adecuadas para elegir al de mejor calificacion para
cubrir el puesto y desempefio de la manera mas idonea posible. Es asi que mediante
esta variable podemos usar diferentes herramientas para encontrar al postulante idéneo
que cumplird con lo requerido del puesto en solicitud, y desde el inicio saber las
habilidades que ayuden a desempefiarse de la mejor manera, como también aquellos que

no lo tendran, independientemente de la actividad que realice.

Motivacion Laboral

M, Porret (2014) “Define motivacion como lo que emana, direcciona, tiene
que saber el comportarse de la persona, 0 expresado de otra manera de la
energia 0 impulso que puede tener un individuo para realizar diferentes
funciones, dinamismo y ganas de hacer las cosas lo mejor posible. La
motivacion dependera siempre de uno mismo de la persona y que realmente

necesita y refleja en el ambiente laboral, Dentro del campo laboral se
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menciona el deseo de la persona de hacer un trabajo lo mejor manera
posible, este impulso al que damos referencia o indicamos, referimos
origina que se desencadene la motivacién debido a un estimulo externo.
Ante un estimulo proporcionado a una persona esta reaccionara de una
manera u otra dependiendo todo de lo que podemos llamar patrén de
comportamiento. La motivacion laboral por lo general requiere de
elementos mas importantes que afectan los que son requerimientos fuera
del entorno normal, como liderazgo, pago econdémica, las ventajas sociales,
la seguridad en el ambiente laboral, el crecimiento profesional y la
promocion, la estabilidad del empleo, el prestigio profesional, la
comunicacion y el estilo de liderazgo, mientras los factores internos como
estado de animo, tendencia a la creatividad, situaciones de estrés, afan de

logro” (p.86).

Toda persona cuenta con un comportamiento el cual va desarrollar de
acuerdo al ambito donde se desenvuelva, tipos de estimulos, reacciones que
va permitir conocer la capacidad de tolerancia que tiene frente a una

actividad a desarrollar (M, Porret 2014, pag. 86).

S, Robbins, M, Coulter (2014) “Dice que la motivacion en una persona es
la fuerza que le pone a las diferentes tareas que realiza en su dia, Lo define
como fuerza que contar con un individuo para alcanzar el objetivo. El
esfuerzo es con vitalidad, la fuerza y el empefio que se le ponga, un hombre
con ganas de hacer las cosas se esfuerza y labora correctamente, sin
embargo se debe decir y se debe considerar la vitalidad y el esfuerzo

demandado, asi como su intensidad. Una gran fuerza no siempre nos va
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Conducir a un desempefio beneficioso, el esfuerzo sera de beneficio siempre

y cuando este le dé a la empresa los resultados que desee.” (p. 506).

Douglas McGregor, citado por Robinss y Coulter (2013) “Empezando
tocariamos como referencia cuatro teorias sobre motivacion, diferentes
teorias las cuales nos servira como referencia en el presente estudio, la
jerarquia de necesidades de Maslow, las teorias x y y de Mc Gregor, la
teorias de los dos factores de Herberg y las teorias de las tres necesidades
de MCClelland, asi se han explicado las teorias mas veraces para motivar,
entre las primeras teorias son las mas importantes debido a que representan
las bases de las que derivaron las teorias contemporaneas de la motivacion y

porgue muchos representantes en una empresa aun las utilizan” (p. 507).

Las diferentes teorias mencionadas permiten evaluar el comportamiento de

las personas tanto internas como externas

S, Robbins, M, Coulter (2014) (pag. 513) “Nos dice que si queremos saber
motivar a nuestros trabajadores debemos saber las necesidades que tienen
cada puesto de trabajo, las falencias en los trabajadores y de acuerdo a estos
disefar tareas o actividades motivadoras, partiendo que en una organizacion
lo mas importantes para el desarrollo de la misma es el personal que labora
en ella se debera descubrir que es lo que perjudica el estar motivado y que
seria beneficioso implementar y esto es para los que laboran se sientan
motivados y de buen desempefio en la organizacion. Los puestos laborales
de cada empresa no se pueden crear a la aventura, se debe tener siempre
presente las necesidades o la demanda de la empresa para determinar los

puestos a cubrir., la era tecnologia de la institucion y las demostraciones,
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capacidad y preferencias de los empleados. Cuando los puestos estan
disefiados de esa manera, los empleados se sienten motivados para

esforzarse mas” (p. 513).

Disefiar nuevas formar de motivar al personal para el mejor desempefio de
sus funciones es un reto para los altos mandos de la gerencia, ya que existen
varias herramientas para que el personal se sienta a gusto en la empresa S,

(Robbins, M, Coulter 2014, pag. 513).

Allens (2014) “Dice que la evaluacion de realizacion de los individuos ha
sido unos de los primarios asuntos que se a tratado por diversos especialistas
dentro de las tematicas de recursos humanos y, sin embargo sigue aun
preocupando. Las razones son diversas, desde metodoldgicos de evaluacion
que hoy se considera obsoletas hasta méas frecuentemente, un cierto
decrecimiento por parte de los evaluadores respecto a la fiabilidad de los
métodos utilizados, producto en casi todos los casos, de un deficiente
entrenamiento” (p, 310). La transparencia y el uso de métodos adecuados
para evaluar la permanencia del personal va definir muchas veces la

permanencia de ellos en la empresa (Allens, 2014, p, 310)

Robbins, M.Coulter (2014) “Define que los actos que son declaraciones
evaluativas, favorables o desfavorables que se dan respecto de objetos,
individuos o cosas que suceden. En otras palabras practicos, las actitudes
nos dan como se puede sentir una persona en relacion con algun
acontecimiento. Cuando un ser humano dice “me gusta lo que hago

laboralmente™ lo que esta indicando es una actitud acerca de esa etapa de los
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acontecimientos de su vida o realidad. Estos constan de tres componentes.
La cognicion, el estado de &nimo y el saber comportarse. EI componente
cognitivo de una actitud se refiere a la falta de algo, la opinion, los
conocimientos o la informacion que poseen los individuos por ejemplo la
creencia que discriminar a los demas no es bueno. El componente efectivo
de una actitud es su ingrediente emocional o sensible. Siguiendo con nuestro
ejemplo este componente se evidenciara en una afirmacion como esta “Luis
no me cae bien porque discrimina a las minorias “, por ultimo el estado
efectivo puede producir respuestas conductuales. La satisfaccion laboral de
acuerdo con la definicion se refiere al desempefio general que tiene un
trabajador con respecto de su desempefio laboral. Si una persona tiene un
sobresaliente nivel de satisfaccion laboral, sin duda podra tener el mejor
desempefio en lo laboral, lo contrario seria sentirse insatisfecho su actitud
sera del todo negativo. Cuando los habitantes hablan de las actitudes de los
trabajadores, por lo general estd haciendo referencia a su satisfaccion
laboral” (p. 450).

Allens (2014)“Indica que basar la direccion estratégica de los recursos
humanos solo en los aspectos econdmicos es un grave error, igual que
desatenderlos. Con frecuencia, los programas de retencién de empleados
basados solo en la remuneracion son de muy corto alcance. Una vision
adecuada de la relacion empleador-empleado se nutre de una serie de
circunstancias que va mucho mas alla del monto que se percibe como
salario, sin embargo las personas otorgan al dinero otros significados mas

alla del especificamente material, por ejemplo como referencia de medicion,
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Si una persona recibe un salario mas alto que otro, cabria suponer que es

mas valorada”(p, 410).

Segun Porret (2014)

Los factores externos estan conformados por

Autonomia el colaborador actual busca ocupaciones laborales més significativas que
antafio que permitan expresar su creatividad iniciativa e ideas, ya que no se conforma

simplemente en conseguir un empleo, desea realizarse con unos margenes de autonomia

(p.92).

La retribucion econémica no lo es todo aunque continua siendo casi todo pues no hay
que olvidar que en el mundo actual practicamente el Gnico medio para procurarse la
subsistencia es el dinero y aunque el trabajador pueda sentirse muy a gusto en una
organizacion, tiene las obligaciones familiares que le imponen la necesidad de tener una

retribucion lo mas importante posible (p. 91)

Las ventajas sociales las mejoras sociales contribuyen a crear un clima de bienestar y a
sentirse mas satisfecho de pertenecer a una organizacién que contempla esta faceta

social. (p, 91)

La seguridad en el entorno laboral el riesgo de que se vea mermada la salud, la
integridad fisica y psiquica de quienes participan en una organizacion hace que no sea
atractivo permanecer en ella, la publicacion interna de planes de proteccion,
informacién de los niveles de siniestralidad laboral de la organizacion, etc. (p.92).El
desarrollo profesional y la promocion Todo trabajador siempre tiene expectativa de
crecimiento y desarrollo profesional, en algunas empresas los Ilaman linea de carrera

esto sera dependiendo de su expectativa de crecer preparacion y ganas de prepararse
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Para asumir nuevos retos., escalando puestos de mas responsabilidad en la organizacion (p. 92).

El prestigio profesional la consecucion de determinadas cotas de éxito comporta un

prestigio tanto dentro de la organizacién como fuera de ella (p .92)

Factores Externos son los que se derivan de su propia personalidad es decir que nacen
de el y que analizando la informacion que recibe del exterior actla o reacciona segun el
resultado del analisis. En muchas circunstancias es un poco dificil distinguir si surgen
del mismo individuo o del entorno, pero en este Gltimo supuesto siempre es clave la
forma de ser del individuo, su personalidad es la que se ve alterada y esta es la que se

manifiesta ante las demas (p. 93)

Estado de &nimos hay muchas personas que su estado de &nimos siempre es bueno y
equilibrado, incluso en ciertos casos extraordinariamente positivos, pero en minoria las
hay que en determinados periodos de su vida laboral es lo contrario, lo cual puede ser
producto de alguna frustracion, resentimiento hacia la organizacion, a sus dirigentes y a
comparieros, sin descartar situaciones familiares que hacen que la vida la vean de forma

negativa y eso lo trasmiten con frecuencia a quienes los rodean (p.93)

Tendencia a la creatividad a las personas con esta tendencia, la empresa ha de saber
detectarlas prontamente y estimularlas proporcionandoles los medios técnicos e
intelectuales que necesiten, puesto que seran en el futuro un capital importante para la

misma (p. 94)

Situaciones de estrés se trata de una tension psiquica mas 0 menos permanente que
produce alteraciones negativas (reacciones emocionales, irritacion constante, mal
caracter, estado depresivo, falta de atencion, tendencia a la desorientacion, perdida
intermitente de memoria y frecuente pensamientos negativos conductuales (p. 94)
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Otras Teorias
Seleccion de Personal

Para Chiavenato (2007) “La seleccion de personal tiene parte del procesos de
integracion de recursos humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El
reclutamiento y la seleccion de recursos humanos deben ser considerados como dos
fases de un mismo proceso: el ingreso de recursos humanos a la organizacion. Si el
reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamar la atencion, de incrementar la
entrada y, por lo tanto, una actividad positiva de invitacion, la seleccion es una actividad
de oposicion, de eleccidn, de escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar la entrada v,
por lo tanto, de restringirla. Mientras en la tarea de reclutamiento se trata de atraer con
selectividad, a través de varias técnicas de comunicacion, a los candidatos que posean
los requerimientos minimos del puesto vacante, en la seleccion, la tarea bésica es
escoger, entre los candidatos reclutados aquellos que tengan méas probabilidades de
adecuarse al puesto y desempafiarlo bien. Asi, el objetivo basico del reclutamiento es
abastecer al proceso de seleccion de su materia prima: los candidatos. El objetivo basico
de la seleccion es escoger y clasificar a los candidatos adecuados para las necesidades
de la organizacion. (p. 123)

Alfaro Castellanos (2012) “La seleccion, es un proceso para determinar cual es dentro
de todos los solicitantes los mejores para que se puedan adaptar a las descripciones y
especificaciones del puesto. La seleccion da comienzo cuando los candidatos solicitan
un empleo, y finaliza con la determinacion de contratacion. Las etapas intermedias de
seleccion de personal, hacen coincidir las necesidades de empelo de los candidatos y la

organizacion. Ahora bien, en esencia, la tarea de seleccion de personal, procura dar
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Solucién a dos problemas basicos: a) La adecuacién de la gente al puesto. b) La
eficiencia de la gente al puesto. Todo criterio de seleccion, se basa en informacion de
andlisis y especificaciones del puesto que debe ser ocupado. Las exigencias de seleccion
se apoyan en las exigencias propias de las especificaciones del puesto, cuyo proposito es
el de mayor objetividad y precision de la seleccion del personal para desempeiiarlo” (p.
79)

William B. (1995) “Es un procedimiento que mediante la organizacion toma la decision
de realizar una oferta laboral y el postulante toma la decision de aceptar o no.

Dentro del seguimiento para seleccionar personal se indica a la toma de decisiones. La
institucion toma una de las decisiones mas importantes para poder ofertar una vacante
de trabajo y la competencia que este debe de tener. El postulante decide si la institucién
y el ofrecimiento de empleo corresponden a las necesidades y objetivos, en el campo el
proceso de seleccidn serd unilateral. Varios candidatos piden una vacante, y la empresa
contratard al que este mas idoneo, basandose en la preparacion y desenvolvimiento de
medios de seleccion” (p. 189)

Zayas, P. (2002) 2El proceso de seleccion de personal como un sistema Los sistemas de
seleccion no existen aislados de su entorno, sino que estan condicionados por los
distintos factores econémicos, politicos, sociales del medio donde se desarrolla, los que
determinan la filosofia y los enfoques teérico-metodoldgicos. Todo sistema esta
compuesto por un grupo de elementos interrelacionados cuya cualidad resultante es
cualitativamente diferente a la suma de sus partes. Los principales elementos
componentes del sistema de seleccion de personal de cuya interrelacion depende el éxito
de dicho proceso, son: las empresas, los candidatos, la organizacion del proceso de

seleccion y el equipo de seleccion. De la interrelacion entre estos elementos se deriva la
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Eficiencia, la eficacia, la calidad del proceso y la satisfaccion de los trabajadores”. (p.
190).
Motivacion
Davis y Newstrom (1999) “Plantean que hay dos tipos de motivacion, la intrinseca que
son las retribuciones internas que recibe una persona al realizar una tarea, lo cual quiere
decir que existe una relacion directa y por lo general inmediata entre el trabajo y la
retribucién. EIl tipo extrinsecos que son las retribuciones externas que se reciben
independientemente del trabajo, lo cual quiere decir que no ofrecen una satisfaccion
directa o inmediata al realizar una tarea como los incentivos econémicos, por ejemplo el
dinero” (p. 135).
Clemente Valdez (2016) “La motivacion es uno de los aspectos psicoldgicos que se
relacionan mas estrechamente con el desarrollo del ser humano. La motivacion no se
caracteriza como un rasgo personal, sino por la interaccion de las personas con la
situacién, por ello la motivacién varia de una persona a otra y en una misma persona
puede variar en diferentes momentos y situaciones, motivar a alguien, en sentido
general, se trata de crear un entorno en el que este pueda satisfacer sus objetivos
aportando su energia y esfuerzo”.

1.4 Planteamiento de la Incertidumbre

1.4.1 Cuestion General

¢Como se relaciona la seleccion de personal con la motivacion laboral de los

vendedores en la empresa Triathlon Lima, 2018?
1.4.2 Cuestién Especifica
¢ Qué relacion hay entre la seleccion de personal y los factores externos de los vendedores
en la empresa Triathlon Lima, 2018?
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¢ Qué relacidn hay entre la seleccién de personal y los factores internos de los

vendedores en la empresa Triathlon Lima, 2018?

15 Prueba de analisis

Prueba Tebrica

Méndez (2014) En la indagacion se justifica teéricamente cuando la finalidad de lo
que se quiere averiguar es generar reflexion y controversia académico sobre lo que
ya se conoce, confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del
conocimiento existente., Un trabajo de investigacion tiene justificacion tedrica
cuando se cuestiona una teoria administrativa o econémica, es decir los principios
que soportan su proceso de implantacién. Cuando en una indagacion se busca
demostrar la solucion de un modelo, estd haciéndose una justificacion tetrica, o
cuando en una investigacion se propone nuevos paradigmas.

La Justificacion tedrica es cuando la finalidad del trabajo es generar reflexion sobre
lo que ya existe, comparar teorias, resultados, hacer epistemologia del conocimiento
existente o cuando se busca mostrar o demostrar las soluciones de un modelo (p. 87)

Justificacion Practica

Méndez (2014)

Es considerado que en una averiguacion se tiene como justificacion la parte practica,
cuando es desarrollado ayuda mucho a resolver una problematica, de no ser asi por
lo menos propone nuevas estrategias que se pueden aplicar para poder resolver uno

0 varios problemas. La investigacion que se debe realizar en un nivel antes y
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Después deben ser tanto practicos como teoricos, ya que ahi se van a detectar un

problema y poder soltar alternativas de solucidn con nuevas estrategias. (p.225)

La investigacion nace como una necesidad de mejorar el proceso de seleccion de
personal en la empresa que muchas veces influye en la motivacion laboral y el
desempefio de cada trabajador, lo cual se vea reflejado en su desempefio y sus

actividades diarias.

Justificacion econdmica

La empresa tenga el mejor rendimiento de cada trabajador, lo cual mejorara en la
atencion al cliente y beneficio de crecimiento en la apertura de nuevos locales como
resultado de contar con el personal idéneo, disminuyendo costo en procesos de

seleccidn induccidn y capacitacion.

Justificacion Social

Arias (2006), Los resultados podrian ser utilizados para disefiar planes y programas
en el campo social, ademas, el desarrollo de las actividades sociales, implica una
serie de beneficios y un gran impacto social, concretamente en sectores en via de

desarrollo (p.140)

Los lideres de venta se sientan identificados con la empresa, que se sientan
orgullosos de trabajar en ella contribuyendo a cumplir con los valores de la
organizacion, y no estar con el temor de quedarse sin empleo ya que su preparacion

y desenvolvimiento seran parte de su seguridad personal para realizar sus funciones.
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Justificacion Metodoldgica
Para Bernal (2010), En lo cientifica, justificar metodolégicamente el analisis se da

cuando el trabajo que se va a realizar propone nuevos método de analisis 0 una nueva
forma para atraer un conocimiento veraz y confiable. (p.27). La presente investigacion, se
inicia desde la problematica de la seleccion de personal y motivacion laboral donde el
instrumento utilizado es el cuestionario que se aplico a 49 trabajadores, importante porque

permitira recopilar informacion para mejorar y reforzar algunas debilidades encontradas.

16 Suposicion

1.6.1 Suposicion General

Existe una relacién directa y significativa entre la seleccion de personal y la

motivacion laboral de los vendedores en la empresa Triathlon Lima, 2018.

1.6.2 Suposicion Especifica

e Existe una relacién directa y significativa entre La seleccion de personal y los

factores externos de los vendedores en la empresa Triathlon Lima, 2018.
e Existe una relacion directa y significativa entre la seleccién de personal y los

Factores internos de los vendedores en la empresa Triathlon Lima, 2018.
17 Finalidad

1.7.1. General

e Saber la relacion que existe entre la seleccion de personal y la motivacion

laboral en los vendedores en la empresa Triathlon Lima, 2018

1.7.2 Especifico

e Saber la relacion que existe entre la seleccion de personal y los factores
externos de los vendedores en la empresa Triathlon Lima, 2018.

e Determinar la relacion que existe entre la seleccion de personal y los factores
internos de los vendedores en la empresa Triathlon Lima, 2018.
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II PROCEDIMIENTO

2.1 Anteproyecto de estudio

Segun Hernéandez, Fernandez, y Batista (2010) Tipo descriptivo, correlacional,
aplicativo no experimental. Segun los autores Roberto Hernandez Sampieri,
Carlos Fernandez, Pilar Baptista en su libro Metodologia de la investigacion no
experimental es aquella que se realiza sin manipular las variables, se trata de
estudios donde no hacemos variar de forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables lo que se hace en la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su
contexto natural para posteriormente analizarlos. Asi mismo la presente
investigacion es de tipo descriptivo-explicativo ya que se describira las variables

Seleccion de personal en la Motivaciéon laboral (p. 118).

2.2 Versatilidad Operacional

Hernandez, Fernandez y Batista (2014), Se determina Variable a la Propiedad que

puede variar, medirse o ser observable. (p. 93)

e Seleccidn de personal
e Motivacion Laboral
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2.3 Pueblo y muestreo

Para Bernal (2010), Se refiere a la totalidad de personas o elementos los cuales son pate de la

investigacion. (p.160)

e 49 Personas
e Muestra: 100% de Poblacién.

2.4 Métodos e instrumentos de recoleccion de datos..

Segun Bernal (2010), En andlisis cientifica hay una gran variedad de variables y
instrumentos para unir material recopilado en el centro laboral de campo de una
significativa investigacion, de acuerdo siempre con la metodologia y el tipo de

investigacién que se va a poner a prueba (p.192)

e Para la presente tesis se utilizara como técnica la encuesta y como
instrumento se realizara el cuestionario en este caso cuenta con 30
preguntas basadas en la escala de Lickert distribuidas en las

dimensiones e indicadores de cada variable.

2.5 Método de recopilacion de datos.

Después de realizar las encuestas de la muestra obtenida toda la informacion se

tiene que realizar su respectivo analisis.

2.6 Aspectos éticos

En las empresas hoy en dia los seleccionadores aun no entienden la importancia
que tiene la realizacion de su trabajo, no cumplen con su funcion que es captar
el mejor talento humano, la decision tomada puede afectar la vida del candidato
ya sea de manera positiva o negativa.

52



111 DESCRIPCION DE RESULTADOS

3.1 Alfa de Cronbach Seleccion de Personal

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Vdlido 49 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 49 100,0

3.2 Censo de Fiabilidad
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos I

{
,895 16

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
COEFICIENTE ALFA >.9 | EXCELENTE O MUY ALTA
COEFICIENTE ALFA > 8| ES BUENO
COEFICIENTE ALFA > 7| ES APTABLEC
COEFICIENTE ALFA > 6 | ES CUESTIONABLE
COEFICIENTE ALFA > 5| ES POBRE

Interpretacion

De Acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad que es ,895 puntos y segun el
rango de la tabla de valores de Cronbach, se determina que el instrumento de medicién

es de consistencia interna buena.

53



Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

Los candidatos al llenar el
formato de solicitud en la
convocatoria de seleccién de
personal proporcionan la
informacién clara, veraz y
Pertinente

El formulario de solicitud
para la seleccién de
personal viene acomparfiado
de un instructivo para
prevenir errors

En relacion con el puesto se
realizan pruebas por escrito
desarrolladas por la
seleccién de personal

Las pruebas por escrito
aplicadas al postulante son
diversas y se alinean al
puesto que son convocados
Para los cargos de mayor
nivel las pruebas por escrito
incluyen situaciones reales o
incidencias, se ejercitan con
el método de casos

Durante el proceso de
seleccibn, se desarrollan
actividades en escenarios
simulados al puesto que
Desempefia

Los candidatos son
evaluados en su area de
trabajo, en un dia de alta
demanda, para medir su

comportamiento real.

40,43

40,24

40,41

40,67

39,47

40,04

40,73

99,542

93,522

76,455

88,183

84,713

84,832

82,407
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-,327

,030

,856

,399

,463

,609

,667

,915

,904

,875

,893]

,892

,887

,884)




si durante las pruebas de

simulacién de desempefio,
el participante evidencia
limitaciones, se detiene la
seleccién de personal

La entrevista laboral es
desarrollada por el personal
calificado en el proceso de
seleccién de personal

Las preguntas realizadas en
la entrevista estan
relacionadas con el puesto y
la experiencia necesitadas
Durante la entrevista se
tiene un tiempo estimado
para cada postulante

En el cuestionario de la
entrevista, se incluyen
preguntas que permiten
rebelar conocimiento y
estrategias de ventas

La empresa verifica los
datos del candidato de
manera apropiada y rapida
Cuando se detecta que los
antecedentes, incluidos en el
curriculum del candidato no
son reales, se paraliza el
proceso de seleccién

Los examenes fisicos son
desarrollados por
instituciones confiables y
Transparentes

La actividad laboral y el tipo
de servicio que brinda la
empresa, condiciona a los
postulantes a ciertas
condiciones fisicas, que de
no tenerlas descalifican el
Proceso

40,55

40,45

40,53

40,16

40,92

40,55

40,49

39,90

40,06

76,878

75,336

82,588

77,848

94,160

82,419

77,047

80,594

84,059

,826

,826

, 740

,845

-,018

,667

,833

, 786

,576

877

,876

,883)

,877

,907

,884)

,876

,880

,888]
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3.3 Alfa de Cronbach Motivacion Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 49 100,0
Excluido® 0 ,0‘
Total 49 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos \
872 14|

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
COEFICIENTE ALFA >.9 | EXCELENTE O MUY ALTA
COEFICIENTE ALFA |>8| ESBUENO
COEFICIENTE ALFA | > 7| ES APTABLEC
COEFICIENTE ALFA |> 6| ES CUESTIONABLE
COEFICIENTE ALFA |>5| ES POBRE

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados del andlisis de fiabilidad que es ,872 puntos y segun el
rango de la tabla de valores de Cronbach, se determina que el instrumento de medicién

es de consistencia interna buena.
Esto significa que los items estan midiendo lo mismo que busca el instrumento.
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

Los trabajadores al tomar
iniciativa y brindar solucién
para el desarrollo 6ptimo del
puesto que desempefian son
reconocidos por sus
encargados o lideres de
venta.

La empresa reconoce el
esfuerzo de los vendedores
con premios, bonos u otro
tipo de retribucion

La informacién sobre la
asignacion de metas y
cuotas asignadas a cada
trabajador son informadas a
tiempo para poder planificar
su trabajo.

La cuota asignada es
proporcional al historial de
ventas y crecimiento real de
la tienda.

La empresa promueve
actividades sociales que
permitan crear un clima de
bienestar en la empresa
Existe seguridad en el
entorno laboral del puesto
gue desempefia

Las oportunidades de
crecimiento y promociones
son brindadas realmente al
personal que tiene el perfil
adecuado para asumir un

nuevo reto

39,51

38,86

38,86

38,33

37,80

37,86

37,90

63,755

59,833

58,750

49,141

56,582

52,250

52,594
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-,237

,087

,130

, 735

372

,695

,699

,890

,884

,885

,851

,870

,855

,855




. _______________________ ___________________ ______________ _____|
Las herramientas que se
brindan a los trabajadores
para su desarrollo
profesional son los 37,86 49,917 ,804 ,848
adecuados para realizar
linea de carrera en la
Empresa

La participacion de los
trabajadores en la
organizacion hace que sea 3810 >4.427 643 859
atractivo quedarse en ella.
Los trabajadores tienen la
preparacién adecuada para
demostrar su
profesionalismo en el 37,96 53,082 528 863
entorno laboral dentro y
fuera de la empresa.

Los trabajadores
demuestran un estado de
animo bueno y equilibrado al 38,00 52,083 296 859
realizar sus funciones.

Las personas con
creatividad son detectadas
prontamente y motivadas
con los medios adecuados 38,00 50,000 ,815 ,847
para seguir desarrollando
habilidades que contribuyan
al desarrollo de la empresa.
En el desarrollo de sus
funciones considera que hay
momentos de frustracion

] 38,14 49,083 ,889 ,843
que con pensamientos
negativos que afecten su
estado emocional.

El departamento de
seleccion de personal
resuelven sus inquietudes,
motivan su desempefio y les 37,96 >1457 633 857

hacen participes del

resultado final obtenido
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3.4 Confiabilidad del Instrumento

Procesamiento y analisis de datos, en la presente investigacion se usé el programa

estadistico spss version 22 software y se trabajé de acuerdo a los criterios de la

estadistica.
N° VALIDADORES RESULTADOS
1 BERNARDO COJAL LOLI ACEPTABLE
2 TERESA GONZALES MONCADA ACEPTABLE
3 FANNY ZAVALA ALFARO ACEPTABLE

3.5 Justificacion

La prueba de normalidad es un proceso que consiste en verificar si los datos que se han

obtenido de las muestras, siguen una distribucion normal o no. Se lleva a cabo solo

cuando las pruebas son cuantitativas, de ser cualitativas no sera necesario aplicar.

Las pruebas de normalidad se miden con: Kolmogorov-Smirnov, el contraste de Shapiro
Wilks, y el test de Chi cuadrado.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Seleccion de Personal ,165 49 ,002 ,916 49 ,002
Motivacion Laboral ,131 49 ,034 ,975 49 ,393

Seleccidn de Personal Sig. 0,002 < 0,005 Datos no Normales

Motivacion Laboral

Sig. 0,393 > 0,005 Datos Normales

Los datos analizados muestran un comportamiento no normal debido a que el resultado

nos da un nivel de significancia de 0,002 para Seleccién de personal, el cual es menor

al ,005 en la prueba de Shapiro-Wilk debido a que el tamafio de la muestra es menor a

50.
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-0.90 CORRELACION NEGATIVA MUY FUERTE
-0.75 CORRELACION NEGATIVA CONSIDERABLE
-0.50 CORRELACION NEGATIVA MEDIA
-0.25 CORRELACION NEGATIVA DEBIL
-0.10 CORRELACION NEGATIVA MUY DEBIL
0. 00 NO EXISTE CORRELACION ALGUNA ENTRE
VARIABLES

+0.10 CORRELACION POSITIVA MUY DEBIL
+0.25 CORRELACION POSITIVA DEBIL
+0.50 CORRELACION POSITIVA MEDIA
+0.75 CORRELACION POSITIVA CONSIDERABLE
+0.90 CORRELACION POSITIVA MUY FUERTE

1 CORRELACION POSITIVA PERFECTA

3.6 Argumento de
supuestos Hipdtesis

General

Hg: Existe una relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y la

motivacion laboral de los vendedores de la empresa Triathlon Lima, 2018.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y la

motivacion laboral de los vendedores de la empresa Triathlon Lima, 2018.

H1: Existe una relacién directa y significativa entre la seleccion de personal y la

motivacion laboral de los vendedores de la empresa Triathlon Lima, 2018.

Prueba de Pearson de las variables Seleccion de Personal y Motivacion Laboral

Correlaciones

Seleccion de Motivacion
Personal Laboral

Selecciéon de Personal Correlacion de Pearson 1 ,896

Sig. (bilateral) ,000

N 49 49
Motivacion Laboral Correlacion de Pearson ,896 1

Sig. (bilateral) ,000

N 49 49
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Interpretacion.

Los resultados que arrojo la prueba de Pearson, que tiene un nivel de significancia
(bilateral) con valor 0.000 es menor a 0.005, por tanto se rechaza la hipétesis nula 'y se
acepta la hipotesis alterna H1, quedando asi demostrado que existe relacion entre la
seleccion de personal y la motivacion laboral de los vendedores en la empresa Triathlon

Lima 2018.

También existe una relacion de 0.896, y puedo decir que tiene una correlacion positiva

muy fuerte.

Hipotesis Especifica 1

Seleccion de Personal y Factor Externo

Ho No existe relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y el factor

externo en la empresa Triathlon Lima, 2018.

H1 Existe relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y el factor

externo en la empresa Triathlon Lima, 2018.

Correlaciones

Seleccion de Factor
Personal Externo
Seleccién de Personal Correlacion de Pearson 1 .856
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
Factor Externo Correlacién de Pearson ,856 1
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
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Interpretacion:

Los resultados muestran que la prueba de Pearson posee un nivel de significancia
bilateral que tiene el valor de 0.000 y esto es menor a 0.05 por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1), asi queda demostrado que
existe relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y el factor externo

en la empresa Triathlon Lima 2018.

Hipotesis Especifica 2

Seleccion de Personal y Factor Interno
Ho No existe relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y el factor

interno en la empresa Triathlon Lima, 2018.

H1 Existe relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y el factor Interno

en la empresa Triathlon Lima, 2018

Correlaciones

Seleccion de Factor
Personal Interno
Seleccién de Personal Correlacion de Pearson 1 .838
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
Factor interno Correlacion de Pearson ,838 1
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

Interpretacion: Los resultados muestran que la prueba de Pearson posee un nivel de
significancia bilateral que tiene el valor de 0.000 y esto es menor a 0.05 por lo tanto se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), asi queda demostrado
que existe relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y el factor interno

en la empresa Triathlon Lima 2018.
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existe relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y el factor interno en

la empresa Triathlon Lima 2018.

GRAFICO N° 1

Los candidatos al llenar el formato de solicitud en la convocatoria de selecciéon de personal

proporcionan la informacion clara, veraz y pertinente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 4 8,2 8,2 8,2
CASI NUNCA 19 38,8 38,8 46,9
ALGUNAS VECES 18 36,7 36,7 83,7
CASI SIEMPRE 8 16,3 16,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

Los candidatos al llenar el formato de solicitud en la convocatoria de seleccién
de personal proporcionan la infermacién clara, veraz y pertinente
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Los candidatos al llenar el formato de solicitud en la convocatoria de
seleccion de personal proporcionan la informacion clara, veraz y pertinente

Interpretacion
Se observa que el 38.8 % y el 36.7% de los encuestados manifestaron que casi nunca y
algunas veces, respectivamente, los candidatos al llenar el formato de solicitud en la
convocatoria de seleccion de personal proporcionan la informacion clara, veraz y

pertinente, que el 16.3% casi siempre y el 8.2 % nunca.
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GRAFICO N° 2

El formulario de solicitud para la seleccion de personal viene acompafiado de

un instructivo para prevenir errores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 4 8,2 8,2 8,2
CASI NUNCA 10 20,4 20,4 28,6
ALGUNAS
<t 55,1 55,1 83,7
VECES
CASI SIEMPRE 8 16,3 16,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

El formulario de solicitud para la seleccidon de personal viene acomparfado de un
instructivo para prevenir errores
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El formulario de solicitud para la seleccion de personal viene acompafado de
un instructivo para prevenir errores

Interpretacion

Se observa que el 55.1 % y el 20.4% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, el formulario de solicitud para la seleccién de personal
viene acompafiado de un instructivos para prevenir errores, que el 16.3% casi siempre y

el 8.2 % nunca.
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GRAFICO N° 3

En relacién con el puesto se realizan pruebas por escrito desarrolladas por la seleccion de

personal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 4 8,2 8,2 8,2
CASI NUNCA 24 49,0 49,0 57,1
ALGUNAS VECES 14 28,6 28,6 85,7
CASI SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
En relacion con el puesto se realizan pruebas por escrito desarrolladas por la
seleecion de personal
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En relacién con el puesto se realizan pruebas por escrito desarrolladas por
la seleecion de personal
Interpretacion:

Se observa que el 49.0 % y el 28.6% de los encuestados manifestaron que casi nunca y algunas
veces, respectivamente, en relacion con el puesto se realizan pruebas por escrito desarrolladas

por la seleccion de personal, que el 14.3% casi siempre y el 8.2 % nunca.
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GRAFICO N°4

Las pruebas por escrito aplicadas al postulante son diversas y se alinean al puesto que son

convocados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 9 18,4 18,4 18,4
CASI NUNCA 13 26,5 26,5 449
ALGUNAS VECES 27 55,1 55,1 100,0
Total 49 100,0 100,0

Las pruebas por escrito aplicadas al postulante son diversas y se alinean al
puesto que son convocados
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Las pruebas por escrito aplicadas al postulante son diversas y se alinean al
puesto que son convocados
L4 .
.
Interpretacion

Se observa que el 55.1 % y el 26.5% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, las pruebas por escrito aplicadas al postulante son

diversas y se alinean al puesto que son convocados y el 18.4% nunca.
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GRAFICON° 5

Para los cargos de mayor nivel las pruebas por escrito incluyen situaciones reales o

incidencias, se ejercitan con el método de casos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 7 14,3 14,3 14,3
ALGUNAS VECES 20 40,8 40,8 55,1
CASI SIEMPRE 9 18,4 18,4 73,5
SIEMPRE 13 26,5 26,5 100,0
Total 49 100,0 100,0

Para los cargos de mayor nivel las pruebas por escrito incluyen situaciones
reales o incidencias, se ejercitan con el metodo de casos
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Para los cargos de mayor nivel las pruebas por escrito incluyen situaciones
reales o incidencias, se ejercitan con el metodo de casos
Interpretacion

Se observa que el 40.8 % y el 26.5% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y siempre, respectivamente, para los cargos de mayor nivel las pruebas por escrito
incluyen situaciones reales o incidencias, se ejercitan con el método de casos, que el

18.4% casi siempre y el 14.3 % casi nunca
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GRAFICO N° 6

Durante el proceso de seleccién, se desarrollan actividades en escenarios simulados

al puesto que desempefia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido NUNCA 2 4,1 4,1 4,1
CASI NUNCA 10 20,4 20,4 24,5
ALGUNAS VECES 23 46,9 46,9 71,4
CASI SIEMPRE 14 28,6 28,6 100,0
Total 49 100,0 100,0
Durante el proceso de seleccion, se desarrollan actividades en escenarios
simulados al puesto que desempefia
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Durante el proceso de seleccion, se desarrollan actividades en escenarios
simulados al puesto que desempefia
Interpretacion

Se observa que el 46.9 % y el 28.6% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi siempre, respectivamente, durante el proceso de seleccion se desarrollan
actividades en escenarios simulados al puesto que desemperia, que el 20.4% casi nunca

y el 4.1% nunca.
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GRAFICO N° 7

Los candidatos son evaluados en su area de trabajo, en un dia de alta demanda, para medir

Su comportamiento real.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 9 18,4 18,4 18,4
CASI NUNCA 23 46,9 46,9 65,3
ALGUNAS VECES 10 20,4 20,4 85,7
CASI SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

Los candidatos son evaluados en su area de trabajo, en un dia de alta demanda,
para medir su comportamiento real.
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Los candidatos son evaluados en su area de trabajo, en un dia de alta
demanda, para medir su comportamiento real.
L4 .
.
Interpretacion

Se observa que el 46.9 % vy el 20.4% de los encuestados manifestaron que casi hunca y
algunas veces, respectivamente, los candidatos son evaluados en su area de trabajo, en
un dia de alta demanda, para medir su comportamiento real, que el 14.3% casi siempre y

el 18.4% nunca.
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GRAFICON° 8

Si durante las pruebas de simulacion de desempefio, el participante evidencia limitaciones,

se detiene la seleccién de personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 4 8,2 8,2 8,2
CASI NUNCA 31 63,3 63,3 71,4
ALGUNAS VECES 7 14,3 14,3 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
si durante las pruebas de simulacion de desempeno, el partcipante evidencia
limitaciones, se detiene la seleccion de personal
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si durante las pruebas de simulacion de desempefio, el partcipante evidencia
limitaciones, se detiene la seleccion de personal
Interpretacion:

Se observa que el 63.3 % y el 14.3% de los encuestados manifestaron que casi nunca,
algunas veces y siempre respectivamente, si durante las pruebas de simulacion de
desempefio, el participante evidencia limitaciones se detiene la seleccion de personal,

que el 8.2 % nunca.
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GRAFICO N° 9

La entrevista laboral es desarrollada por el personal calificado en el proceso de seleccién

de personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 10 20,4 20,4 20,4
CASI NUNCA 14 28,6 28,6 49,0
ALGUNAS VECES 18 36,7 36,7 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0

Total 49 100,0 100,0

La entrevista laboral es desarrollada por el personal calificado en el proceso de
seleccion de personal
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La entrevista laboral es desarrollada por el personal calificado en el proceso
de seleccién de personal
L4
Interpretacion:
.

Se observa que el 36.7 % y el 28.6% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, la entrevista laboral es desarrollada por el personal
calificado en el proceso de seleccion de personal, que el 20.4% nunca y el 14.3%

siempre. 71



GRAFICO N° 10

Las preguntas realizadas en la entrevista estan relacionadas con el puesto y la experiencia

necesitadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 4 8,2 8,2 8,2
CASI NUNCA 23 46,9 46,9 55,1
ALGUNAS VECES 15 30,6 30,6 85,7
CASI SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
Las preguntas realizadas en la entrevista estan relacionadas con el puesto y la
experiencia necesitadas
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Las preguntas realizadas en la entrevista estan relacionadas con el puesto y
la experiencia necesitadas
Interpretacion:

Se observa que el 46.9 % y el 30.6% de los encuestados manifestaron que casi nunca y
algunas veces, respectivamente, las preguntas realizadas en la entrevista estan
relacionadas con el puesto y la experiencia necesitadas, que el 14.3% casi siempre y el
8.2% nunca.
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GRAFICO N° 11

Durante la entrevista se tiene un tiempo estimado para cada postulante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 3 6,1 6,1 6,1
CASI NUNCA 14 28,6 28,6 34,7
ALGUNAS VECES 25 51,0 51,0 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

Durante la entrevista se tiene un tiempo estimado para cada postulante
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Durante la entrevista se tiene un tiempo estimado para cada postulante

Interpretacion:

Se observa que el 51.0 % y el 28.6% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, durante la entrevista se tiene un tiempo estimado para

cada postulante, que el 14.3% siempre y el 6.1 % nunca.
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GRAFICO N° 12

En el cuestionario de la entrevista, se incluyen preguntas que permiten rebelar

conocimiento y estrategias de ventas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 17 34,7 34,7 34,7
CASI NUNCA 9 18,4 18,4 53,1
ALGUNAS VECES 23 46,9 46,9 100,0
Total 49 100,0 100,0
En el cuestionario de la entrevista, se incluyen preguntas que permiten revelar
conocimiento y estrategias de ventas
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En el cuestionario de la entrevista, se incluyen preguntas que permiten
revelar conocimiento y estrategias de ventas
Interpretacion:

Se observa que el 46.9 % y el 34.7% de los encuestados manifestaron que algunas veces

y nunca, respectivamente, en el cuestionario de la entrevista, se incluyen preguntas que

permitan revelar conocimiento y estrategias de ventas, que el 18.4 % casi nunca.
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GRAFICO N° 13

La empresa verifica los datos del candidato de manera apropiada y rapida

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  NUNCA 8 16,3 16,3 16,3
CASI NUNCA 16 32,7 32,7 49,0
ALGUNAS VECES 18 36,7 36,7 85,7
CASI SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

La empresa verifica los datos del candidato de manera apropiada y rapida
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La empresa verifica los datos del candidato de manera apropiada y rapida

Interpretacion:

Se observa que el 36.7 % y el 32.7% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, la empresa verifica los datos del candidato de manera

apropiada y rapida, que el 16.3% nuncay el 14.3 % casi siempre.
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GRAFICO N° 14

Cuando se detecta que los antecedentes, incluidos en el curriculum del candidato no son

reales, se paraliza el proceso de seleccidn

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 2 4,1 4,1 4,1
CASI NUNCA 33 67,3 67,3 71,4
ALGUNAS VECES 6 12,2 12,2 83,7
CASI SIEMPRE 1 2,0 2,0 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0

Total 49 100,0 100,0

Cuando se detecta que los antecedentes, incluidos en el curriculum del
candidato no son reales, se paraliza el proceso de seleccion
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Cuando se detecta que los antecedentes, incluidos en el curriculum del
candidato no son reales, se paraliza el proceso de seleccion
L4
Interpretacion:
.

Se observa que el 67.3 % y el 14.3% de los encuestados manifestaron que casi nunca y
siempre, respectivamente, cuando se detecta que los antecedentes, incluidos en el
curriculum del candidato no son reales, se paraliza el proceso de seleccion., que el

12.2% algunas veces y el 2.0% casi siempre.
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GRAFICO N° 15

Los examenes fisicos son desarrollados por instituciones confiables y transparentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI NUNCA 11 22,4 22,4 22,4
ALGUNAS VECES 27 55,1 55,1 77,6
CASI SIEMPRE 4 8,2 8,2 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
Los examenes fisicos son desarrollados por instituciones confiables y
transparentes
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Los examenes fisicos son desarrollados por instituciones confiables y
transparentes
Interpretacion:

Se observa que el 55.1 % y el 22.4% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, los exdmenes fisicos son desarrollados por instituciones

confiables y transparentes, que el 14.3% siempre y el 8.2% casi siempre.
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GRAFICO N° 16

La actividad laboral y el tipo de servicio que brinda la empresa, condiciona a los

postulantes a ciertas condiciones fisicas, que de no tenerlas descalifican el proceso.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 21 42,9 42,9 42,9
ALGUNAS VECES 8 16,3 16,3 59,2
CASI SIEMPRE 20 40,8 40,8 100,0
Total 49 100,0 100,0

La actividad laboral y el tipo de servicio que brinda la empresa, condicionaalos
postulantes a ciertas condicones fisiccas, que de no tenerlas descalifican el

proceso
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La actividad laboral y el tipo de servicio que brinda la empresa, condiciona a
los postulantes a ciertas condicones fisiccas, que de no tenerlas descalifican
el proceso
L4 .
Interpretacion:

Se observa que el 42.9 % y el 40.8% de los encuestados manifestaron que casi nunca y
casi siempre, respectivamente, la actividad, laboral y el tipo de servicio que brinda la
empresa, condiciona a los postulantes a ciertas condiciones fisicas que de no tenerlas

descalifican el proceso, que el 16.3% algunas veces.
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Motivacion Laboral

GRAFICO N°17

Los trabajadores al tomar iniciativa y brindar solucién para el desarrollo 6ptimo del puesto

gue desempefian son reconocidos por sus encargados o lideres de venta.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 21 429 429 429
CASI NUNCA 24 49,0 49,0 91,8
ALGUNAS VECES 4 8,2 8,2 100,0
Total 49 100,0 100,0

Los trabajadores al tomar iniciativa y brindar solucion para el desarrollo optimo
del puesto que desempefian son reconocidos por sus encargados o lideres de

venta.
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Los trabajadores al tomar iniciativa y brindar sclucion para el desarrollo
optimo del puesto que desempefian son reconocidos por sus encargados o
lideres de venta.
L4
Interpretacion:
.

Se observa que el 49.0 % y el 42.9% de los encuestados manifestaron que casi nunca y
nunca, respectivamente, los trabajadores al tomar iniciativa y brindar solucién para el
desarrollo 6ptimo del puesto que desempefian son reconocidos por sus encargados o
lideres de venta, que el 8.2% algunas veces.

79



GRAFICO N° 18

La empresa reconoce el esfuerzo de los vendedores con premios, bonos u otro tipo de

retribucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 6 12,2 12,2 12,2
CASI NUNCA 29 59,2 59,2 71,4
ALGUNAS VECES 7 14,3 14,3 85,7
CASI SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0

Total 49 100,0 100,0

La empresa reconoce el esfuerzo de los vendedores con premios, bonos u otro
tipo de retribucion
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La empresa reconoce el esfuerzo de los vendedores con premios, bonos u
otro tipo de retribucion
L4
Interpretacion:
.

Se observa que el 59.2 % y el 14.3% de los encuestados manifestaron que casi nunca,
casi siempre y algunas veces, respectivamente, la empresa reconoce el esfuerzo de los

vendedores con premios, bonos u otro tipo de retribucién, que el 12.2 % nunca.

80



GRAFICO N° 19

La informacion sobre la asignacién de metas y cuotas asignadas a cada trabajador son

informadas a tiempo para poder planificar su trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 12 24,5 24,5 245
CASI NUNCA 17 34,7 34,7 59,2
ALGUNAS VECES 13 26,5 26,5 85,7
CASI SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

La informacion sobre la asignacion de metas y cuotas asignadas a cada
trabajador son informadas a tiempo para poder planificar su trabajo.
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La informacion sobre la asignacion de metas y cuotas asignadas a cada
trabajador son informadas a tiempo para poder planificar su trabajo.
L4 .
.
Interpretacion

Se observa que el 34.7 % y el 26.5% de los encuestados manifestaron que casi nunca y
algunas veces, respectivamente, la informacion sobre la asignacion de metas y cuotas
asignadas a cada trabajador son informadas a tiempo para poder planificar su trabajo,

que el 24.5% nunca y 14.3% casi siempre.
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GRAFICO N° 20

La cuota asignada es proporcional al historial de ventas y crecimiento real de la tienda.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 5 10,2 10,2 10,2
CASI NUNCA 12 24,5 24,5 34,7
ALGUNAS VECES 25 51,0 51,0 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

La cuota asignada es proporcional al historial de ventas y crecimiento real de la

tienda.
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HUNC A CASINUNCA ALGUNAS VECES SIEMPRE
La cuota asignada es proporcional al historial de ventas y crecimiento real de
latienda.
L4
Interpretacion:
.

Se observa que el 51.1 % y el 24.5% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, la cuota asignada es proporcional al historial de ventas y

crecimiento real de la tienda, que el 14.3% siempre y el 10.2% nunca.
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GRAFICO N° 21

La empresa promueve actividades sociales que permitan crear un clima de bienestar en la

empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI NUNCA 10 20,4 20,4 20,4
ALGUNAS VECES 11 22,4 22,4 42,9
CASI SIEMPRE 28 57,1 57,1 100,0
Total 49 100,0 100,0
La empresa promueve actividades sociales que permitan crear un clima de
bienestar enla empresa
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La empresa promueve actividades sociales que permitan crear un clima de
bienestar en la empresa
Interpretacion:

Se observa que el 57.1 % y el 22.4% de los encuestados manifestaron que casi siempre
y algunas veces, respectivamente, la empresa promueve actividades sociales que

permitan crear un clima de bienestar en la empresa, que el 20.4% casi nunca.
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GRAFICO N° 22

Existe seguridad en el entorno laboral del puesto que desempefia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  CASI NUNCA 6 12,2 12,2 12,2
ALGUNAS VECES 29 59,2 59,2 71,4
CASI SIEMPRE 7 14,3 14,3 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

Existe seguridad en el entorno laboral del puesto que desempefia
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Existe seguridad en el entorno laboral del puesto que desempefia

Interpretacion:

Se observa que el 59.2 % y el 14.3% de los encuestados manifestaron que alguna veces
casi siempre y siempre, respectivamente, que existe seguridad en el entorno laboral del

puesto que desempefia, que el 12.2% casi nunca.

84



GRAFICO N° 23

Las oportunidades de crecimiento y promociones son brindadas realmente al personal que

tiene el perfil adecuado para asumir un nuevo reto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 5 10,2 10,2 10,2
ALGUNAS VECES 33 67,3 67,3 77,6
CASI SIEMPRE 4 8,2 8,2 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
Las oportunidades de crecimiento y promociones son brindadas realmente al
personal que tiene el perfil adecuado para asumir un nuevo reto
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Las oportunidades de crecimiento y promociones son brindadas realmente al
personal que tiene el perfil adecuado para asumir un nuevo reto
Interpretacion:

Se observa que el 67.3 % y el 14.3% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y siempre, respectivamente, las oportunidades de crecimiento y promociones son
brindadas realmente al personal que tiene el perfil adecuado para asumir un nuevo reto,

que el 10.2% casi nunca y el 8.2% casi siempre.
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GRAFICO N° 24

Las herramientas que se brindan a los trabajadores para su desarrollo profesional son los

adecuados para realizar linea de carrera en la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 10 20,4 20,4 20,4
ALGUNAS VECES 21 42,9 42,9 63,3
CASI SIEMPRE 11 224 22,4 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

Las herramientas que se brindan a los trabajadores para su desarrollo
profesional son los adecuados para realizar linea de carrera en la empresa
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Las herramientas que se brindan a los trabajadores para su desarrollo
profesional son los adecuados para realizar linea de carrera en la empresa
L4 .
.
Interpretacion

Se observa que el 42.9 % y el 22.4% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi siempre, respectivamente, las herramientas que se brindan a los trabajadores para
su desarrollo profesional son los adecuados para realizar linea de carrera en la empresa,

que el 20.4% casi nunca el 14.3 siempre.
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GRAFICO N° 25

La participacion de los trabajadores en la organizacidn hace que sea atractivo quedarse en

ella.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 11 224 22,4 22,4
ALGUNAS VECES 24 49,0 49,0 71,4
CASI SIEMPRE 14 28,6 28,6 100,0
Total 49 100,0 100,0

La participacion de los trabajadores en la organizacién hace que sea atractivo
guedarse en ella.

CASINUNCA ALGUNASVECES CASI SIEMPRE

Interpretacion:

Se observa que el 49.0 % y el 28.6% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi siempre, respectivamente, la participacion de los trabajadores en la organizacién

hace que sea atractivo quedarse en ella, el 22.4% casi nunca.
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GRAFICO N° 26

Los trabajadores tienen la preparacién adecuada para demostrar su profesionalismo en el

entorno laboral dentro y fuera de la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 13 26,5 26,5 26,5
ALGUNAS VECES 20 40,8 40,8 67,3
CASI SIEMPRE 9 18,4 18,4 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

Los trabajadores tienen la preparacion adecuada para demostrar su
profesionalismo en el entorno laboral dentro y fuera de la empresa.
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Los trabajadores tienen la preparacion adecuada para demostrar su
profesionalismo en el entorno laboral dentro y fuera de la empresa.
L4
Interpretacion:
.

Se observa que el 40.8% y el 26.5% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, los trabajadores tienen la preparacion adecuada para
demostrar su profesionalismo en el entorno laboral dentro y fuera de la empresa, el 18.4
casi siempre y el 14.3 siempre.
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GRAFICO N° 27

Los trabajadores demuestran un estado de animo bueno y equilibrado al realizar sus

funciones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 14 28,6 28,6 28,6
ALGUNAS VECES 20 40,8 40,8 69,4
CASI SIEMPRE 8 16,3 16,3 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0

Total 49 100,0 100,0

Los trabajadores demuestran un estado de animo bueno y equilibrado al realizar
sus funciones.
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Los trabajadores demuestran un estado de animo bueno y equilibrado al
realizar sus funciones.
L4
Interpretacion:
.

Se observa que el 40.8 % y el 28.6% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, los trabajadores demuestran su estado de animo bueno y

equilibrado al realizar sus funciones, que el 16.3% casi siempre y el 14.3% nunca.
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GRAFICO N° 28

Las personas con creatividad son detectadas prontamente y motivadas con los medios

adecuados para seguir desarrollando habilidades que contribuyan al desarrollo de la

empresa.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 11 224 22,4 22,4
ALGUNAS VECES 26 53,1 53,1 75,5
CASI SIEMPRE 5 10,2 10,2 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0

Total 49 100,0 100,0

Las personas con creatividad son detectadas prontamente y motivadas conlos
medios adecuados para seguir desarrollando habilidades que contribuyan al
desarrollo de la empresa.
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Las personas con creatividad son detectadas prontamente y motivadas con
los medios adecuados para seguir desarrollando habilidades que contribuyan
al desarrollo de la empresa.
L4
Interpretacion:
.

Se observa que el 53.1 % y el 22.4% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, las personas con creatividad son detectadas prontamente
y motivadas con los medios adecuados para seguir desarrollando habilidades que

contribuyan al desarrollo de la empresa que el 14.3% siempre y el 10.2% casi siempre.
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GRAFICO N° 29

En el desarrollo de sus funciones considera que hay momentos de frustraciéon que son

pensamientos negativos que afecten su estado emocional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  CASI NUNCA 14 28,6 28,6 28,6
ALGUNAS VECES 27 55,1 55,1 83,7
CASI SIEMPRE 1 2,0 2,0 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
En el desarrollo de sus funciones considera que hay momentos de frustracion
que son pensamientos negativos que afecten su estado emocional.
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En el desarrollo de sus funciones considera que hay momentos de
frustracion que son pensamientos negativos que afecten su estado
emocional.
Interpretacion:

Se observa que el 55.1 % y el 28.6% de los encuestados manifestaron que algunas veces
y casi nunca, respectivamente, en el desarrollo de sus funciones considera que hay
momentos de frustracion que son pensamientos negativos que afecten su estado

emocional, que el 14.3%siempre y el 2 % casi siempre.
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GRAFICO N° 30

El departamento de seleccién de personal resuelven sus inquietudes, motivan su

desempefio y les hacen participes del resultado final obtenido

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  CASI NUNCA 14 28,6 28,6 28,6
ALGUNAS VECES 18 36,7 36,7 65,3
CASI SIEMPRE 10 20,4 20,4 85,7
SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

El departamento de seleccién de personal resuelven sus inquietudes, motivan su
desemperio y les hacen participes del resultado final obtenido
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El departamento de seleccion de personal resuelven sus inquietudes,
motivan su desempefio y les hacen participes del resultadoe final obtenido
L4 .
Interpretacion:

Se observa que el 36.7 % y el 28.6% de los encuestados manifestaron que casi nunca y
algunas veces, respectivamente, el departamento de seleccion de personal resuelven sus
inquietudes, motivan su desempefio y les hacen participes del resultado obtenido, que el

20.4% casi siempre y el 14.3% siempre.

92



IV. DEBATE

De acuerdo con la investigacion realizada a los trabajadores, permitira aportar
informacion a la empresa sobre los puntos que se debe mejorar o reforzar para tener el
nivel de aceptacion de los vendedores en cuanto a la seleccion de personal y su relacion
con la motivacion laboral. En la prueba de supuesto general lo que resulto del analisis
de relacion entre la seleccion de personal y la motivacion laboral dan como resultado
una relacion de 0.896 indicando que existe un nivel de correlacion positiva
considerable, por tanto se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis 1, por lo que
se concluye que la seleccion de personal se relaciona con la motivacion laboral en la
empresa Triathlon Lima 2018.

Estos resultados tienen similitud con:

Quijano A. Silva K. (2016) en la investigacion titulada Seleccion de personal y su
relacion con el desempefio laboral en la empresa Civa, quien llego a la conclusion que la
relacion existente entre la seleccién de personal en base a una dimension de procesos,
instrumentos y técnicas, con la variable seleccion de personal en positiva media con
un ,687de acuerdo a a correlacion de Pearson, siendo rechazada la hipotesis nula y
aceptada la hipotesis 1. Entre seleccion de personal y motivacion laboral se encontrd
una correlacién de ,896 confirmandose asi la relacion significativa entre la seleccién de
personal y motivacién laboral.

Medina (2017) en su investigacion La seleccion de personal y el desempefio laboral en
los colaboradores de la empresa Lo&Lo quien encontré que en su investigacion las
encuestas aplicadas se ha establecido que un buen proceso de seleccion de personal
influye enormemente en los niveles de desempefio laboral ya que mediante los mismos
se asignan los puestos de trabajos al nuevo personal siendo capacitados para cumplir las

responsabilidades que el cargo exige
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En referencia a la primera hipotesis especifica los resultados del analisis de relacion
entre la variable seleccion de personal y factor externo dan como resultado una relacion
de ,856 indicando una correlacién positiva considerable, lo cual permite sefialar que la
relacion es significativa, por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, teniendo como conclusion que existe una relacion entre la seleccion de personal
Soto S. (2014) en su investigacion Proceso de reclutamiento y seleccion de personal
aplicado a las empresas distribuidoras de calzado importado quienes concluyeron
finalmente que la empresa tome en cuenta la importancia que tiene la creacion de
perfiles y descripciones de puestos, ya que estos son muy Utiles para la seleccion de
personal.

Con respecto a la hipdtesis 2 que es la especifica los resultados del anlisis de relacion
entre la variable seleccion de personal y factor interno tiene una correlacion de ,838
indicando que existe una correlacion positiva considerable lo cual indica que la relacion
es significativa, por tanto rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis alterna y se
concluye que existe una relacion entre la seleccion de personal y el factor interno e la

empresa Triathlon Lima 2018.
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V. RESOLUCIONES
A través del desarrollo de la investigacion, se determind que existe relacion entre la
seleccion de personal y la motivacion laboral de los vendedores en la empresa

Triathlon Lima 2018, llegando a las siguientes conclusiones:

1. Se determind la relacidn que existe entre la seleccion de personal y el factor
externo de los vendedores en la empresa Triathlon Lima 2018, esto
fundamentado por el resultado de correlacién ,856 a un nivel de significancia
de

,000.

2. En el grafico N° 7 resulta que los encuestados 46.9% indican que casi nunca son
evaluados en el area de trabajo un dia de alta demanda, lo que ayudaria a
medir el comportamiento real del trabajador y saber si realmente es el indicado

para cubrir la vacante.

Los candidatos son evaluados en su area de trabajo, en un dia de alta demanda,

para medir su comportamiento real.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 9 18,4 18,4 18,4
CASI NUNCA 23 46,9 46,9 65,3
ALGUNAS VECES 10 20,4 20,4 85,7
CASI SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

3. Con relacion a la tabla N° 10 los trabajadores indican que en las entrevistas
realizadas, las preguntas casi nunca tienen relacién con el puesto y experiencia

que necesita 46.9%.
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Las preguntas realizadas en

la entrevista estan relacionadas con el puesto y la experiencia

necesitadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 4 8,2 8,2 8,2
CASI NUNCA 23 46,9 46,9 55,1
ALGUNAS VECES 15 30,6 30,6 85,7
CASI SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

4. Se determind la relacién que existe entre la seleccion de personal y el factor

interno de

los vendedores en

la empresa Triathlon Lima 2018, esto

fundamentado por el resultado de correlacion ,838 a un nivel de significancia

de ,000.

5. Una de las motivaciones que muchas veces espera el trabajador esta reflejado

en los resultados en la tabla N° 17 los cuales indican que casi nunca 49% vy

nunca 42.9% son reconocidos por sus encargados ante una iniciativa o actividad

realizada conexito.

Los trabajadores al tomar iniciativa y brindar solucién para el desarrollo 6ptimo del puesto

gue desempefian son reconocidos por sus encargados o lideres de venta.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 21 429 429 429
CASI NUNCA 24 49,0 49,0 91,8
ALGUNAS VECES 4 8,2 8,2 100,0
Total 49 100,0 100,0

6. Evaluando los resultados de la tabla N° 18 nos podemos dar cuenta que no es

reconocido el esfuerzo de los vendedores con premios, bonos u otro tipo de

retribucion ya que el 59.2% indica que casi nunca se da.
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La empresareconoce el esfuerzo de los vendedores con premios, bonos u otro tipo de

retribucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 6 12,2 12,2 12,2
CASI NUNCA 29 59,2 59,2 71,4
ALGUNAS VECES 7 14,3 14,3 85,7
CASI SIEMPRE 7 14,3 14,3 100,0

Total 49 100,0 100,0
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V1. SUGERENCIAS

Siendo el objetivo general determinar la relacion que existe entre la seleccion de
personal y la motivacion laboral se llego a las siguientes recomendaciones:

1. Eldrea de recursos humanos implemente nuevas herramientas para mejorar
el factor externo como: ser auténomo, ingreso econdmico, ventajas sociales,
la seguridad en el entorno laboral, el crecimiento profesional y promocién, la
estabilidad en el empleo, el prestigio profesional de modo que lo que los
trabajadores puedan transmitir mediante su trabajo la tranquilidad, la
seguridad en el entorno laboral y mejorar el desarrollo de sus funciones que
realizan para que se puedan mejorar la atencién, atraccién de mas y nuevos.

2. Esimportante que la seleccidn de personal incluya la evaluacién de los
candidatos en el centro laboral donde van a pertenecer mediante el desarrollo
de sus funciones y tareas propias del puesto para que tenga una mejor visién
de lo que realmente se realiza en el entorno laboral al cual va pertenecer.

3. Eldrea de recursos humanos evalue si realmente los indicadores: estado de
animo, tendencia a la creatividad, situacion de estrés, afan de logro, los cuales
se encuentran dentro de la dimensién del factor interno son parte importantes
para que se pueda medir el rendimiento del trabajador en la empresa.

4. Que recursos humanos desarrolle e implemente programas que permitan
reconocer el esfuerzo de los trabajadores asi conocer fortalezas y
debilidades que le permitan tener oportunidad de crecimiento en la

empresa.
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5. Que Recursos humanos capacite a los encargados de tienda para brindar
reconocimiento que motiven al personal y reconozcan las diferentes

habilidades que tengan para brindarle el apoyo y crecimiento profesional.

6. El area comercial evalle los resultados de la encuesta para mejorar los bonos
e implementar otro tipo de reconocimiento al esfuerzo de los trabajadores

en la empresa.
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VIIl. ANEXO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
DIRECCION DE INVESTIGACION

JORNADA DE DESARROLLO DE PROYECTO DE INVESTIGACION N 02
ACTA DE SUSTENTACION

El Jurado acargado de evaluar el Trabajo de Investigacion, PRESENTADO EN (A
MODALIDAD DE; DESARROLLO PROYECTO DE INVESTIGACION

Presentado por Don (a)
Julig (esay Cgmu %Us*hmav\k

r) Cuyo Titulo es:
el econ de Veviowal 1 Holr\vtluom e val

l\g \oS \Jowdedaves ow '—mpvsr Tvisthlon
R b 201 %.

Reunido en [a fecha, escuché |s sustentacion y 1a Resolucidn de preguntas por el
estudiante, otorgindole el calificative de; A '1 (numero)
Dregsiete (letra).

Lima, }3 de Dnmm\ﬂe 2018

PRESIDENTE | /. SECRETARIO
/3.' ,&5 igy o // M’/o'(a : DA carles Palacni Hermida
M&Q

NOTA: En el caso de que haya Auavas chservaciones en el informe, el estudiante debe levantar
135 observationes para dar el'pase a Resolucion.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

TITULO: SELECCION DE PERSONALY MOTIVACION LABORAL DE LOS VENDEDORES EN LA EMPRESA TRIATHLON LIMA 2018

ITEMS INSTRUMENTO

VARIABLE

SELECCION
DE
PERSONAL

MOTIVACION
LABORAL

DEFINICION CONCEPTUAL

Dice que la seleccion

personal , es el andlisis del
candidato a un puesto de trabajo
con el propdsito de asegurar la
contratacion de aquel que este
mejor calificado para
desempefiarlo, Es preciso que los
gerentes sean muy cuidadosos al
realizar la seleccion pues los
errores de contratacion pueden
acarrear consecuencias
|mportantes Robbins, M. Coulter

Define motivacién como lo que
impulsa, dirige y mantiene el
comportamiento humano, o dicho
de otra forma se trata de una
energia que lanza otra persona
hacia la accion con interés,
dinamismo y ganas de hacer las
cosas lo mejor posible, En el
ambito laboral se alude el deseo
del individuo de realizar un trabajo
lo mejor posible, este impulso a
que nos referimos origina que se
desencadene la motivacion debido
a un estimulo externo. Ante un
estimulo proporcionado a una
persona esta reaccionara de una
manera u otra dependiendo todo de
lo que podemos llamar patron de
comportamiento. M. Porret (2014)
(pag. 869)

DEFINICION
OPERACIONAL

La seleccidon de personal se
evalla tomando en cuenta la
formulacién de solicitud, las I
pruebas por escrito, pruebas
de simulacion de desemperio,
entrevistas investigacion de
antecedentes y exdmenes
fisicos, en el anadlisis de sus
caracteristicas o atributos
aplicando un cuestionario en
la escala de Lickert para el
recojo de datos

La motivacion laboral se
evalua tomando en cuenta
el factor externo y factor
interno en el andlisis de
sus atributos utilizando un
cuestionario de respuestas
cerradas en la escala de
lickert.

[Formulacién de solicitud__]

Pruebas por escrito ReIaC|on con el Puesto
Detectar Aptltudes Habilidades

Pruebas de Simulacion de Comportamlentos Reales
Desempeno Simular Puestos de Trabajo
Evaluar el potencial

Evaluar Preguntas a Realizar
Entrevistador preparado

Verificacion de solicitud del Candidato
Verificacién recomendaciones

Ciertas condiciones Fisicas del Candidato

El desarrollo Profesional y
Promocién.
La estabilidad en el empleo

El prestigio Profesional

Estado de animo
Tendencia a la Creatividad

Situacién de Estrés
Afan de logro

Investigacion de
Antecedentes

Examenes Fisicos

Factor Externo

Factor Interno

1.2
3,4,5

6,7,8

9,10,11,12

13,14

15,16

TECNICA
ENCUESTA

INSTRUMENTO
CUESTIONARIO

ESCALA
DE LICKERT

1.siempre
2.Casi siempre

3.Aveces
4.Casi Nunca

5.Nunca




MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: SELECCION DE PERSONAL Y MOTIVACION LABORAL DE LOS VENDEDORES EN LA EMPRESA TRIATHLON LIMA 2018

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS - INDICADORES VARIABLES

PROBLEMA GENERAL GENERAL HIPOTESIS GENERAL

Pruebas por escrito Relacién con el Puesto
éComo se relaciona la | Determinar la relacién Existe una relacion directa y Detectar Aptitudes, Habilidades SELECCICI)N
Pruebas de Simulacion de
Desempefio

Seleccién de Personal con la | que existe entre la
Motivaciéon Laboral de los | Seleccion de Personal y la L,
S de Personal y la Motivacion
Vendedores en la Empresa | Motivacion Laboral de los
laboral de los vendedores en la

Triathlon Lima 2018? Vendedores en la h Evaluar Preguntas a Realizar
: ; empresa Triathlon Lima 2018 valu u 1
Empresa Triathlon Lima P Entrevistador preparado
2018.
Investigacion de Verificacion de solicitud del Candidato
Antecedentes Verificacion recomendaciones
Examenes Fisicos Ciertas condiciones Fisicas del
Candidato

significativa entre la Seleccidon

Comportamientos Reales
Simular Puestos de Trabajo
Evaluar el potencial

DE
PERSONAL

La Autonomia

PROBLEMAS ESPECIFICOS ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICA

Retribucién Econdmica
éQué relacion hay entre la J| Determinar la  relacion ll pyiste una  relacion directa y Ventajas sociales

i ue existe entre la W cionifiar .,
seleccion de personal y los || 9 significativa entre la seleccién de Factor Externo T seqtridad erel erorno Labore

Factores Externos de los ]E{elacion ge persona:jl y :OS Personal y los factores externos de
Vendedores en la Empresa \ig;%fjore)s(tgrr]nlzsemf)regs los vendedores en la empresa
Triathlon Lima 2018>. . ; i i

Triathlon Lima 2018. Triathlon Lima 2018.

El desarrollo Profesional y Promocidn.

MOTIVACION
LABORAL

La estabilidad en el empleo

; Qué lacién h tre | El prestigio Profesional
ué relacién hay entre la . L i i6 i

é NG y e Determinar la  relacion E'><|s'Fe' L'Jna relacion dlre.clta y

seleccion de personal y los que existe entre la significativa entre la seleccion de

Factores Interno de los ll Rejacion de personal y los J| Personal y los factores externos de

Estado de animo

Tendencia a la Creatividad

Vendedores en la }l factores Internos de los | los vendedores en la empresa Factor Interno
EmpresaTriathlon Lima §f Vendedores en la empresa J| Triathlon Lima 2018

20187 Triathlon Lima 2018.

Situacion de Estrés

Afan de logro

11



CUESTIONARIO SOBRE SELECCION DE PERSONAL

Estimado

El presente documento es anénimo y confidencial su aplicacién

] : , N N° | LEvEnDA

Seré de uso exclusivo para el desarrollo de la investigacion
1| nunca
2 | cAsI NUNCA

) . . 3

Que tiene como titulo SELECCION DE PERSONAL Y MOTIVACION ALGUNAS VECES

LABORAL DE LOS VENDEDORES EN 4 | cAsI SIEMPRE
5 | siEmPRE

LA EMPRESA TRIATHLON LIMA ANO 2018.

SELECCION DE PERSONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

FORMULACION DE

Informacion general

Los candidatos al llenar el formato de solicitud en la convocatoria de seleccion de

SOLICITUD 1 |personal proporcionan la informacién clara, veraz y pertinente
El formulario de solicitud para la seleccién de personal viene acompafiado de un
2 |isntructivo para prevenir errores
Relacién con el puesto
En relacion con el puesto se realizan pruebas por escrito desarrolladas porla
PRUEBAS POR 3 [seleecion de persqnal . .
ESCRITO Las pruebas por escrito aplicadas al postulante son dversas y sealinean al puesto que son
4 (convocados
Para los cargos de mayor nivel las pruebas por escrito incluyen situaciones reales o
5 lincidencias, se ejercitan con el metodo de casos
Comportamiento real
Durante el proceso de seleccidn, se desarrollan actividades en escenarios
PRUEBAS DE 6 [simulados al puesto que desempenfia
Sl“gllEJSLE,Av?P'SN'\(‘JDE Los candidatosmson evaluados en su area de trabajo, en un dia de alta demanda,

para medir su comportamiento real.

8

si durante las pruebas de simulacion de desempefio, el partcipante evidencia
limitaciones, se detiene la seleccidn de personal

ENTREVISTAS

Evaluar preguntas

9

La entrevista laboral es desarrollada por el personal calificado en el proceso de
seleccion de personal

10

Las preguntas realizadas en la entrevista estan relacionadas con el puestoy la
experiencia necesitadas

11

Durante la entrevista se tiene un tiempo estimado para cada postulante

12

En el cuestionario de la entrevista, se incluyen preguntas que permiten rebelar
conocimiento y estrategias de ventas

INVESTIGACION
ANTECEDENTES

Verificacion datos candidato

13

La empresa verifica los datos del candidato de manera apropiaday rapida

14

Cuando se detecta que los antecedentes, icluidos en el curriculum del candidato
no son reales, se paraliza el proceso de seleccidon

EXAMEN
FISICOS

Condiciones fisicas del candidato

15

Los examenes fisicos son desarrollados por instituciones confiables y
transparentes

16

La actividad laboral y el tipo de servicio que brinda la empresa, condiciona alos
postulantes a ciertas condicones fisiccas, que de no tenerlas descalifican el

proceso




CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL

Estimado
El presente documento es anénimo y confidencial su aplicacién N | Levenoa
. . o 1| Nunca
Sera de uso exclusivo para el desarrollo de la investigacion 2 | casi NUNCA
Que tiene como titulo SELECCION DE PERSONAL Y MOTIVACION 3 | ALGUNAS VECES
LABORAL DE LOS VENDEDORES EN 4 | cASI SIEMPRE
LA EMPRESA TRIATHLON LIMA ARO 2018 3 | stemere
MOTIVACION LABORAL
DIMENSIONES INDICADORES 1(2|3|4

Autonomia

17

Los trabajadores al tomar iniciativa y brindar solucion para el desarrollo optimo del
puesto que desempefian son reconocidos por sus encargados o lideres de venta.

Retribucion econémica

18

La empresa reconoce el esfuerzo de los vendedores con premios, bonos u otro tipo de
retribucion

La informacioén sobre la asignacion de metas y cuotas asignadas a cada trabajador son

19 |informadas a tiempo para poder planificar su trabajo.
20 |La cuota asignada es proporcional al historial de ventas y crecimiento real de la tienda.
FACTOR [Ventajas Sociales
La empresa promueve actividades sociales que permitan crear un clima de bienestar en la
EXTERNO |21 (empresa
Seguridad en el entorno laboral
22 |Existe seguridad en el entorno laboral del puesto que desempefia | | | | |
Desarrollo profesional y promociéon
Las oportunidaddes de crecimiento y promociones son brindadas realmente al personal
23 [que tiene el perfil adecuado para asumir un nuevo reto
Las herramientas que se brindan a los trabajadores para su desarrollo profesional son los
24 |adecuados para realizar linea de carrera en la empresa
Estabilidad en el empleo
La participacion de los trabajadores en la organizacidn hace que sea atractivo quedarse
L enellla.
Prestigio profesional
Los trabajadores tienen la preparacion adecuada para demostrar su profesionalismo en
26|el entorno laboral dentro y fuera de la emoresa.
Estado de animo
Los trabajadores demuestran un estado de animo bueno y equilibrado al realizar sus
27 funciones.
Tendencia a la creatividad
FACTOR Las personas con creatividad son detectadas prontamente y motivadas con los medios
28 [adecuados para seguir desarrollando habilidades que contribuyan al desarrollo dela
INTERNO empresa.

Situaciones de estrés

29

En el desarrollo de sus funciones considera que hay momentos de frustracion que con
pensamientos negativos que afecten su estado emocional.

Afa

n de logro

30

El departamento de seleccion de personal resuelven sus inquietudes, motivan su
desempefio y les hacen participes del resultado final obtenido

11




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

L DATOS GENERALES

VALIDACION DE INSTRUMENTO

vl 4

1.1. Apellidos y Nombres:..... 77000 0L AT ST P ctadiely Slesed) b eiecai SRR

1 T T oy e i
1.5. Autor(A) de Instrumento:.. (.G W\O\%\J§ ..... m a”\e&\“ﬂ[%\/ ..............................
I.  ASPECTOS DE VALIDACION .
MINIMAMENTE
CRITERIOS INDICADORES INACEPTABLE ACEPTABLE ACEPTABLE
40 |45 (50 [ 55|60 | 65|70 |75 |80 |85 |90 |95 (100
Esta formulado con lenguaje
M EARTAR comprensible. -
Esta adecuado a las leyes y
2. OBJETIVIDAD o —_ Pl
principios cientificos.
Esta adecuado a los objetivos y las
3. ACTUALIDAD | necesidades  reales de la .
investigacion.
4 ORGANIZACION | Existe una organizacion légica. A
Toma en cuanta los aspectos
HERERIENRRE metodolégicos esenciales 3
Esta adecuado para valorar las e
6. INTENCIONALIDAD ; ; ;
variables de la Hipétesis.
o NS TENGIA Se respalda en fundamentos A
técnicos y/o cientificos.
Existe coherencia entre los
8. COHERENCIA problemas objetivos, hipétesis, s
variables e indicadores.
La estrategia responde una
9. METODOLOGIA | metodologia y disefie aplicados -
para lograr probar las hipétesis.
El instrumento muestra la relacién
entre los componentes de la
AR investigacion y su adecuacién al /
Método Cientifico.
III.  OPINION DE APLICABILIDAD
- El Instrumento cumple con i
los Requisitos para su aplicacién S
- El Instrumento no cumple con
Los requisitos para su aplicacién -
IV. PROMEDIO DE VALORACION : 835 %

11
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1.2. Cargo e institucion donde labora:

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE INSTRUMENTO

1.3. Especialidad o linea de investigacion:... &
1.4. Nombre del instrumento m

og‘vo de evalugi
1.5. Autor(A) de Instrumento:.. =CEL. | (O

II. ASPECTOS DE VALIDACION

.

Orsangadenel

MINIMAMENTE]|

2. OBJETIVIDAD

principios cientificos.

INACEPTABLE ACEPTABL
CRITERIOS INDICADORES o ACEPTABLE =
40 [45[50 [ 55]60|65[70 |75 |80 |85|90]|95|100
N Esta formulado con lenguaje
1ELARIDAD comprensible. /
Esta adecuado a las leyes y

%y

3. ACTUALIDAD

Esta adecuado a los objetivos y las
necesidades  reales de la

investigacion.

4. ORGANIZACION

Existe una organizacion légica.

5. SUFICIENCIA

Toma en cuanta los aspectos
metodologicos esenciales

6. INTENCIONALIDAD

Esta adecuado para valorar las
variables de la HipGtesis.

7. CONSISTENCIA

Se respalda en fundamentos
técnicos y/o cientificos.

YA Y

9. METODOLOGIA

Existe coherencia entre los
8. COHERENCIA problemas objetivos, hipétesis,

variables e indicadores.

La estrategia responde una

metodologia y disefio aplicados
para lograr probar las hipétesis.

N

10. PERTINENCIA

El instrumento muestra la relacion
entre los componentes de la
investigacion y su adecuacion al
Meétodo Cientifico.

™~

IIL

OPINION DE APLICABILIDAD

- El Instrumento cumple con
los Requisitos para su aplicacién
- El Instrumento no cumple con
Los requisitos para su aplicacién

Iv.

PROMEDIO DE VALORACION :




11

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

L DATOS GENERALES

VALIDACION DE INSTRUMENTO
COHTAL Azu/ Be72MA /2) P

L1 Apellidos y NOMBIes:: cuuvveimdd Mol Souaid it i e von e messsndus savomsi go ssomsis i s iausesaiv i va dnvenavandssainenin
1.2 Cargo e hstncion donde LADOTAC 1 vorcons ittt it ion s o W sk saan s S o res s sh s pAAAs s S oA s S H ves ko

1.3. Especialidad o linea de mvesugacn()n
1.4. Nombre del instrumento moti
1.5. Autor(A) de Instrumento:

1.  ASPECTOS DE VALIDACION

MINIMAMENTE!
INACEPTABLE ACEPTABLE
CRITERIOS INDICADORES ACEPTABLE
40 |45 | 50 | 55|60 | 65|70 |75 |80 | 85 | 90 | 95 |100
Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD : -
comprensible.
Esta adecuado a las leyes y
2. OBJETIVIDAD B
principios cientificos. .
Esta adecuado a los objetivos y las
3. ACTUALIDAD necesidades reales de la 7
investigacion.
4. ORGANIZACION | Existe una organizacién logica. -
Toma en cuanta los aspectos
5. SUFICIENCIA 3 % ¥
metodologicos esenciales
Esta adecuado para valorar las
6. INTENCIONALIDAD : 5 X o
variables de la Hipotesis.
Se respalda en fundamentos
7.CONSISTENCIA | . b <
técnicos y/o cientificos.
Existe coherencia entre los
8. COHERENCIA problemas objetivos, hipotesis, 7
variables e indicadores.
La estrategia responde una
9. METODOLOGIA | metodologia y disefio aplicados -~
para lograr probar las hipétesis.
El instrumento muestra la relacion
entre los componentes de la 5
10. PERTINENCIA p e -
investigacion y su adecuacién al
Método Cientifico.

III.  OPINION DE APLICABILIDAD

- El Instrumento cumple con
los Requisitos para su aplicacion ) ﬂ

- El Instrumento no cumple con
Los requisitos para su aplicacion

IV. PROMEDIO DE VALORACION :




