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RESUMEN 

 

La presente investigación titulada “Evaluación del proceso de selección de personal 

y desempeño de los trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C., Trujillo, 

2021”, tuvo como objetivo determinar la relación entre la evaluación del proceso de 

selección de personal y desempeño de los trabajadores de la empresa Grupo 

Mundo S.A.C. En el marco metodológico de la investigación se estableció que es 

de tipo aplicada, de diseño no experimental y de corte transversal. La muestra del 

estudio estuvo conformada por 50 trabajadores de la empresa, mediante un 

muestreo no probabilístico. La técnica que se utilizó fue la encuesta, como 

instrumentos un cuestionario para proceso de selección de personal y una escala 

gráfica para la variable desempeño; los cuales se sometieron a un proceso de 

validez por juicio de expertos y confiabilidad mediante Alfa de Cronbach. 

Los resultados del estudio permitieron concluir que existe una relación positiva 

moderada, la cual está expresada por el coeficiente de correlación Rho Spearman 

(r=0.610) y un nivel de significancia de (p=0.001) entre la Evaluación del proceso de 

selección de personal y desempeño de los trabajadores de la empresa Grupo 

Mundo S.A.C., Trujillo, 2021. 

 

 

Palabras clave: Proceso de selección de personal, Desempeño. 
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ABSTRACT 

 

The present investigation entitled "Evaluation of the personnel selection process and 

performance of the workers of the company Grupo Mundo SAC, Trujillo, 2021", 

aimed to determine the relationship between the evaluation of the personnel 

selection process and the performance of the workers of the company Grupo Mundo 

SAC In the methodological framework of the research, it was established that it is of 

an applied type, non-experimental design and cross-sectional. The study sample 

consisted of 50 company workers, using a non-probabilistic sampling. The technique 

used was the survey, as instruments a questionnaire for the personnel selection 

process and a graphic scale for the performance variable; which were subjected to 

a process of validity by expert judgment and reliability using Cronbach's Alpha. 

The results of the study allowed to conclude that there is a moderate positive 

relationship, which is expressed by the Rho Spearman correlation coefficient 

(r=0.610) and a significance level of (p = 0.001) between the Evaluation of the 

personnel selection process and performance of the workers of the company Grupo 

Mundo SAC, Trujillo, 2021. 

 

 

Keywords: Personnel selection process, Performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El Gerente de la empresa Eulen ubicado en Perú, manifiesta que la elevada 

rotación de personal, esto quiere decir, los empleados que optan por retirarse e 

ingresan, con respecto a la cantidad de colaboradores en la empresa, es una 

dificultad muy grave en los diversos sectores empresariales al retener el talento, y 

el outsourcing o tercerización no es la excepción, esto se debe a que su selección 

no fue ejecutada de la manera correcta (Gestión, 2019). 

Para Akamine (2020), el 23% de las organizaciones no evalúan de manera 

correcta a sus empleados, cometiendo errores en los procesos de selección para 

ocupar un puesto, esto genera la pérdida de recursos humanos, el tiempo y puede 

llegar a afectar incluso las áreas de las empresas, a su vez afecta el presupuesto, 

Actualmente desde que una organización inicia sus actividades y convoca 

personal para cubrir un puesto de trabajo se encuentra con diversos perfiles 

similares a lo que busca, manifestándose problemas en la selección de personal al 

no elegir la persona adecuada, debido a que esto tiene implicancia en la manera 

como desempeñan su labor los trabajadores y en consecuencia en el triunfo o 

declive de las empresas. (Bryant, 2016). 

El proceso de selección de personal a nivel mundial es cada vez más 

minuciosa y está en constante revolución, existen variedades de softwares por los 

que se puede evaluar a los aspirantes a un cargo, para que posteriormente las áreas 

de recursos humanos analicen más a fondo los perfiles de acuerdo a las 

especificaciones del puesto que se requiere; ya que una buena elección conllevaría 

a la eficiencia y eficacia del colaborador (Semana, 2021). Las empresas evalúan el 

rendimiento de los trabajadores por medio de diversos criterios que toman en 

cuenta, pero muchas veces estos no realizan una retroalimentación sobre lo que 

debe mejorar el trabajador, a un 30%  le resulta difícil no tomar los comentarios 

negativos de forma personal, 19% de los empleados no sabe cómo reaccionar, el 

15% de los colaboradores manifiestan que se sienten incómodos con estas 

evaluaciones, 12% afirman sentirse vulnerables y 6% que crean un ambiente 

negativo (Concepción, 2019). 
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ganancias y clientes. Para la especialista, las herramientas tecnológicas tienen un 

rol clave en los procesos que se realizan para seleccionar personal. Las 

compensaciones e incentivos a trabajadores, se ha visto afectada últimamente, el 

69% de empresas han realizado modificaciones en los aspectos mencionados 

anteriormente. Es importante que las empresas que aplicaron dichas medidas 

evalúen cómo repercutirá en el desempeño de empleados (Mantilla, 2020). Sin 

embargo, el dinero por sí solo no es atractivo suficiente para conseguir que los 

empleados brinden lo mejor por la empresa, sino también influyen en su desempeño 

los atractivos no monetarios como lo son las vacaciones, cupos para 

entretenimiento, tratamientos de spa, lo señala (Express, 2018). 

Según Andina (2021), realizar un proceso de selección de personal idónea 

para cubrir un cargo dentro de una organización, encontrando un candidato de 

calidad y con preparación es un desafío para todas las empresas, en muchos de los 

escenarios los postulantes que son elegidos no son los indicados, por lo que esto 

genera la existencia de la alta rotación del personal, estiman que el costo de volver 

a iniciar la selección es el 20% del salario del puesto. Por lo que recomiendan 

contratar a personal que sea adaptable a las normas y valores de la empresa, para 

que así estos puedan tener un buen desempeño laboral. 

En un estudio que se realizó a través de una encuesta con el fin de identificar 

qué aspectos toman en cuenta los profesionales para postular a un puesto de 

trabajo, se encontró que el 27% lo hace por la remuneración que tiene el cargo, 23% 

por un buen clima laboral, un 22% porque contaría con beneficios de empleado 

formal, el 19% por tener un puesto donde haría línea de carrera y un 9 % por los 

horarios flexibles de la organización (Perú21, 2018). 

Por lo mencionado anteriormente, la problemática que motiva a realizar la 

presente investigación es saber cómo se realiza la evaluación del proceso de 

selección de personal y su relación con el desempeño del trabajador de la entidad 

tercerizadora Grupo Mundo SA.C., de acuerdo al perfil del puesto que requiere la 

empresa usuaria.  

Todo ello se ha visto reflejado en el desempeño del trabajador, debido a que 

estos no pasan la evaluación de prueba en dicha empresa; por lo que no están 

teniendo una buena performance en su vida laboral, ya sea por contagio del Covid-
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19, falta de adaptación en la empresa en que labora, mala comunicación entre jefe 

y colaboradores, bajo nivel de compromiso, desmotivación y deficiente clima laboral; 

por ende, estos trabajadores optan por renunciar durante los dos meses de prueba 

o a los 6 meses de labor, generando una alta rotación de personal. 

Por consiguiente, de acuerdo a lo mencionado anteriormente nos 

formulamos la siguiente interrogante de estudio: ¿Cuál es la relación entre la 

evaluación del proceso de selección de personal y desempeño de los trabajadores 

de la empresa Grupo Mundo S.A.C., Trujillo-2021?  

Esta investigación se justifica teóricamente, porque permitirá analizar, reflexionar y 

discutir sobre el área que se investigó, asimismo esta investigación se apoya en 

bases teóricas y artículos científicos con la finalidad de aportar bases sólidas a 

futuras investigaciones en cuanto a selección de personal y el desempeño de los 

trabajadores. 

Por otra parte, se justifica de manera práctica, debido a que el estudio se 

realizó porque existe la necesidad de saber cuál es la relación entre la evaluación 

del proceso de selección de personal y desempeño de los trabajadores de la 

empresa Grupo Mundo S.A.C. Resaltando lo importante que es elegir el capital 

humano adecuado para el éxito de las empresas. 

Se justifica el estudio de manera metodológica porque se elaborarán instrumentos 

con el propósito de medir las variables y así recopilar información validada y 

confiable sobre la evaluación del proceso de selección de personal y desempeño 

laboral. A su vez la investigación se sustentará por resultados concretos que 

permitirán llegar a conclusiones verídicas. 

La investigación se justifica socialmente porque se dio un mayor alcance y 

entendimiento sobre la relación entre la evaluación del proceso de selección de 

personal y desempeño laboral, que servirán para empresas similares a la que se 

estudió. Además, se tuvo las facilidades necesarias por parte de la empresa en 

estudio, para la recopilación de información, lo cual fue de utilidad. 

Se planteó el siguiente objetivo general para el estudio: Determinar la 

relación entre la evaluación del proceso de selección de personal y desempeño de 

los trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C., Trujillo-2021. Asimismo dentro 

de los objetivos específicos se plantearon: Identificar el nivel de apreciación de los 
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trabajadores sobre la evaluación del proceso de selección de personal de la 

empresa Grupo Mundo S.A.C., Trujillo-2021; Determinar el nivel de desempeño de 

los trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C., Trujillo-2021; Determinar la 

relación entre la dimensión políticas y el desempeño de los trabajadores de la 

empresa Grupo Mundo S.A.C, Trujillo-2021; Determinar la relación entre la 

dimensión reclutamiento y el desempeño de los trabajadores de la empresa Grupo 

Mundo S.A.C, Trujillo-2021; Determinar la relación entre la dimensión técnicas y el 

desempeño de los trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C, Trujillo-2021; 

Determinar la relación entre la dimensión incorporación y el desempeño de los 

trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C, Trujillo-2021. 

Finalmente se plantearon las siguientes hipótesis de investigación: Como 

hipótesis alternativa H1: Existe relación entre la evaluación del proceso de selección 

de personal y desempeño de los trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C., 

Trujillo-2021; como hipótesis nula se planteó H0: No existe relación entre la 

evaluación del proceso de selección de personal y desempeño de los trabajadores 

de la empresa Grupo Mundo S.A.C., Trujillo-2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel internacional, se realizaron los estudios de Stoner (2016), el cual se 

tituló “Selección de asistentes residentes: la relación de la evaluación del candidato 

y el desempeño del trabajador”, el propósito fue determinar el nivel en el que se 

realiza la selección de personal candidato a un puesto y el desempeño laboral en 

la Universidad de Texas, participaron 73 colaboradores. Es un estudio de enfoque 

cuantitativo, correlacional y se utilizó como instrumentos una guía de entrevista y 

cuestionario. Se pudo determinar en el estudio que si existía relación entre las 

variables investigadas. La selección de personal es de nivel alto en la organización 

y se realizan de manera correcta con el fin de contar con el mejor personal, 

asimismo el desempeño de los trabajadores. 

Asimismo, en la investigación realizada por Nolan (2020), titulada “Amenaza 

de desempleo, intenciones de uso y promoción de entrevistas estructuradas en la 

selección de personal”, el estudio es de enfoque cuantitativo y se utilizó como 

instrumento para recopilar información una encuesta y una guía de entrevista, 

teniendo como muestra a 360 trabajadores estadounidenses. Se demostró que las 

variables en estudio si estaban relacionadas significativamente. La adopción de 

prácticas no estandarizadas para una contratación, nos permite realizar una buena 

selección del personal idóneo que aporte al cumplimiento de los objetivos de la 

organización. 

En la investigación realizada por Mejía (2018), sobre “Procesamiento de 

prácticas de selección de personal en la parte hotelera de Quindío”, el objetivo de 

la investigación fue determina como se realizan los procesos”, el objetivo de la 

investigación fue determina como selecciona su personal el sector hotelero de 

Quindío. El estudio fue de enfoque cuantitativo, la información se obtuvo a partir de 

entrevistas y encuestas lo que permitió identificar cual era la situación actual de las 

empresas. La muestra fue de 28 hoteles ubicados en Quindío y los instrumentos se 

aplicaron a los encargados de recursos humanos. Los principales hallazgos que se 

obtuvieron son que los procesos de selección son empíricos, es decir se cubren 

vacantes por referencias. La entrevista es utilizada con frecuencia como técnica, 
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sin embargo, las pruebas psicológicas no se aplican debido al alto costo que 

implican y por la falta de profesionales que puedan interpretar los resultados. 

A su vez en un estudio realizado por Barrada (2019), titulado “Evaluación del 

desempeño laboral: evaluación de desempeño individual”, la investigación es un 

enfoque es cuantitativo, descriptivo y correlacional, se aplicó como instrumento un 

cuestionario a una muestra de 368 trabajadores. Se midieron las dimensiones de 

desempeño como lo son desempeño de actividades, desempeño en el contexto y 

comportamiento de los colaboradores. Se concluyó que el desempeño de los 

colaboradores es de nivel medio según los resultados arrojados por el cuestionario 

aplicado. 

En contexto nacional, se realizaron los siguientes estudios Choquehuanca 

(2020), en su investigación titulada “Selección de personal por competencias en los 

hospedajes de la región Puno”, se enfocó en la realidad de las empresas hoteleras 

y tuvo como fin principal establecer cómo influye la selección de personal en los 

alojamientos ubicados en Puno. La investigación fue de enfoque cuantitativo, no se 

realizó ninguna manipulación de las variables por lo que es no experimental, 

descriptivo analítico. Utilizó como instrumento para medir las variables un 

cuestionario que fue aplicado en 7 hoteles. Llegó a la conclusión que el 50% de 

candidatos que se presentan al puesto a veces cumplen con los requerimientos del 

perfil del puesto al que aspiran, las aptitudes que influyen en proceso de selección 

es el liderazgo con un 50%, seguido de un 25% por inteligencia y creatividad, un 

75% cree que la selección si tiene relación con el triunfo de las empresas hoteleras. 

Por otra parte, en una investigación realizada por Salís (2016), titulada 

"Selección y desempeño de los empleados de los municipios distritales de Pillco 

Marca en Huánuco, periodo 2015", tuvo como fin identificar si existía correlación 

con las variables; dicha investigación fue cualitativa y usó como instrumentos un 

cuestionario y guía de entrevista. Se trabajó en la primera variable las siguientes 

dimensiones que se mencionan a continuación: recepción de solicitudes, pruebas 

de conocimiento, entrevista, decisión de contratar y en la segunda variable: clima 

laboral, logros, conocimientos, elementos tangibles, trabajo en equipo y 
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capacitación. El autor concluyó que las solicitudes ostentadas por los aspirantes se 

realizan de manera correcta por la comisión, sin embargo, no se aplican pruebas 

psicológicas donde se reconoce las inclinaciones de los postulantes e intereses, 

tipo de personalidad, el nivel de desempeño de los colaboradores es en su mayoría 

medio. 

Asimismo, en estudio realizado por Zocón (2020), que tiene por título 

“Selección de empleados y desempeño en "Global Business Solutions EIRL" - 

Cajamarca”, su propósito fue investigar la relación de proceso de selección y 

desempeño de los empleados. El estudio es cuantitativo, las dimensiones de la 

primera variable que se indagó son preselección, asimismo se realiza evaluaciones, 

entrevistas, inscripción e inducción y de la segunda variable: responsabilidades, 

capacidad de personal, rendimiento y resolución de conflictos. Se utilizaron como 

instrumentos dos cuestionarios. Se pudo determinar que las variables en estudio si 

estaban relacionadas directamente. Los principales hallazgos con respecto a la 

primera variable fue que el 29% de trabajadores no están de acuerdo con el proceso 

que se usa para seleccionar personal de la empresa, un 36% con la realización de 

pruebas, un 32% con relación a la inducción de la empresa; en cuanto a las variables 

desempeño laboral se encontró que nunca y a veces se cumple con el horario 

establecido (60%), el 30% respondió que muy pocas veces se entrega de forma 

oportuna los contratos y un 37% que muy pocas veces cuentan con asesoramiento 

para solucionar problemas. 

En el ámbito local, se realizaron los estudios de Cueva (2018) “Selección y 

desempeño de los trabajadores de Transportes Mercedes Express, La Esperanza-

Trujillo, 2018”, dicho estudio se realizó con el fin de analizar si existía relación de 

las variables en una institución del sector privado. El presente estudio tuvo enfoque 

cuantitativo, aplicada y correlacional, con una muestra de 40 empleados de la 

organización de transportes. Se utilizó a la encuesta como técnica y al cuestionario 

como instrumento que fue validado por expertos. En cuanto a las dimensiones que 

se trabajó en la primera variable son preselección, entrevista y pruebas 

psicotécnicas; con respecto a la segunda variable: rasgo de personalidad, 

competencias, cumplimiento de objetivos. Se encontró que el nivel de selección de 
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personal percibida es regular representado un 38%, en cuanto a desempeño laboral 

el nivel percibido es 35% considera en nivel alto, la preselección de candidatos se 

realiza en nivel bajo considerado por un 42%, en niveles de entrevista previa se 

considera bajo por un 37% y en pruebas psicotécnicas un 38% considera que está 

en nivel regular. Finalmente se halló que las variables tenían correlación. 

Por otra parte, Montañez (2018), en su investigación titulada “Selección de 

personal y desempeño en calzados Selena en el Distrito El Porvenir 2018”, con la 

intención de encontrar relación entre las variables. Tuvo como muestra a 35 

trabajadores. Se obtuvo información a través de un cuestionario utilizado como 

instrumento.  Las dimensiones de la primera variable en estudio son: inquisición del 

puesto, técnicas aplicadas en selección, pruebas e inspección de resultados, a su 

vez en la segunda variable: factores operativos y factores actitudinales. En cuanto 

al nivel de selección percibida por lo colaboradores un 49% considera que está en 

nivel medio, en cuanto al desempeño de los colaboradores indicaron que está en 

nivel regular un 46%, la dimensión de datos del cargo, métodos de selección y 

desempeño laboral se relacionan de manera directa. 

A su vez un estudio realizado por Aguilera (2016), titulada “Reclutamiento, 

selección y desempeño de los empleados de Vehículos Peruanos S.A.C.-Trujillo-

2016”, su propósito fue hallar la relación que existía entre las variables 

mencionadas. La investigación es cuantitativa, no experimental, descriptiva 

correlacional; los trabajadores de la organización fueron el ente a ser estudiado, 

como técnica se hizo uso de la encuesta. Como dimensiones de la primera variable 

se tuvo en cuenta el análisis del perfil del puesto, la admisión de expedientes, 

estudio de solicitudes, fases de selección y para la segunda variable: factores 

activos, actitudinales, rendimiento, características personales y capacidades. Se 

encontró que el 68% de colaboradores saben cómo realizar sus funciones, el 63% 

si logra los objetivos propuestos por la empresa y un 37% no cumple, el 74% 

considera que hay trabajo en equipo y el 26% no lo cree. Se pudo concluir que las 

variables en estudio si se relacionaban. Los procesos para reclutar y seleccionar 

personal se realizan por medio de volantes, luego los candidatos se apersonan a la 

empresa, revisan su documentación y les realizan una entrevista. El desempeño 



9 
 

del trabajador está en un nivel de 63% y una deficiencia de 37% en el desempeño 

de las funciones de cada empleado. 

En cuanto al análisis teórico conceptual de la selección de personal, según 

(Louffat, 2017), refiere que es proceso aplicado al personal, siendo así responsable 

de probar conocimientos y habilidades para evaluar a los postulantes, y luego 

clasificarlos por orden de mérito según los resultados obtenidos por cada persona, 

y seleccionarlos según el número de contrataciones y las que ocupan el primer 

puesto. 

 

El reclutamiento según (Saiz, 2016) son instrucciones utilizadas por una 

En relación a las dimensiones nos exhorta (Chiavenato, 2017) que las 

políticas es el primer paso que se debe de hacer en la selección, puesto que el 

procedimiento determinará las necesidades del trabajador, a través de la creación 

de nuevos puestos de trabajo; a su vez otra etapa es la convocatoria, ya que 

establece en esta los requisitos para el puesto requerido, el  reglamento para la 

implementación del procedimiento de candidatura y el anuncio de los resultados de 

la convocatoria. 

organización para encontrar, contactar y atraer a un cierto número de candidatos 

que pueden cumplir con los requisitos de la empresa y pueden ser elegibles para 

cubrir los puestos, asimismo son procedimientos destinados a atraer talentos, que 

son candidatos calificados interesados en ser parte de la organización, después de 

someterse a pruebas selectivas, en esta segunda etapa se verá una descripción de 

las fuentes internas y externas, las fuentes internas implican elegir a trabajadores 

que son parte de la organización o entidades públicas que quieran realizar otros 

trabajos en un nivel superior. Implica realizar acciones rotativas internamente, que 

es el traslado de un empleado a otra área. Las organizaciones que promueven el 

trabajo implican cambios de trabajadores que ocupan una posición de nivel inferior 

a otra posición de nivel superior, así como en el mismo campo de trabajo, que 

realicen uno de los comandos intermedios o el comando superior en el nivel 

operativo. En cuestión a las fuentes externas incluyen la búsqueda de posibles 

candidatos externos a la organización, utilizando así una base de datos 
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profesionales en Internet, Red profesional, información de instituciones, además 

evalúan habilidades humanas y técnicas o habilidades blandas.  

 

Las técnicas implican la gestión de un sistema evaluando la capacidad del 

candidato en todos los aspectos, buscando estrategias y actitudes. Las pruebas 

psicológicas se utilizan a menudo para recopilar información sobre las habilidades 

e intereses de los solicitantes de empleo y evaluaciones que serán generales para 

acopiar información que medirán los rasgos como personalidad, inquietud, 

motivación, inteligencia emocional.  

 

Por otro lado, la incorporación refiere que, una vez aplicada la prueba de 

selección, se puntúan los resultados que se obtuvieron de los individuos que 

participaron, y los ganadores se colocan en los puestos que se convocan de 

acuerdo con las políticas establecidas, y se divulgan de acuerdo con la política 

 

En cuanto a la entrevista de selección nos exhorta (Calles, 2017), es una 

evaluación psicológica de una interacción dispuesta por medio del lenguaje del 

empleado y empleador, en la cual se obtendrá información del postulante, cabe 

resaltar que es un paso muy crítico, porque se tomará la decisión que puede influir 

a futuro en la organización, es una conversación es privada, de tal manera se 

conocerá las cualidades que posee según los requisitos del puesto, las preguntas 

determinan directamente si el concursante cumple las condiciones requeridas. Esta 

técnica es eficaz, y se ha ido adaptando a los cambios de los tiempos, a través de 

la interacción presencial o entrevistas virtuales, a través de videoconferencias, 

zoom, equipos, entre ellos (Langer, 2017). Además, las empresas o entidades 

públicas generalmente revisan y verifican los currículums laborales y se comunican 

con los solicitantes de empleo o los supervisores directos de los candidatos a 

puestos por correo electrónico o por teléfono para verificar la exactitud de la 

información confiada y las declaraciones de experiencia laboral, luego de eso está 

la evaluación del CV (Puelles, 2017) se realiza la comprobación y depuración de 

todos los curriculums, para luego ir eligiendo a los postulantes aptos para dicho 

puesto de trabajo.  
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Con respecto a la definición conceptual del desempeño laboral (Sum, 2016) 

Según (Coulter R. &., 2014) con referencia al desempeño laboral nos 

manifiesta que esta referido a la evaluación de la realización de actividades del 

trabajador dentro del cargo que ocupa en una organización y se da de forma 

individual. 

Los antecedentes de la acción específica pueden demostrar su aplicabilidad; 

y (Anccasi, 2019), nos exhorta que el desempeño laboral es un proceso de 

evaluación y revisión minuciosa que se da en las distintas organizaciones con el fin 

de poder corregir y mejorar lo que es necesario para lograr sus propósitos. Para 

Ramos (2019), el desempeño es el resultado final del trabajo, en donde se incluye 

el tiempo de realización.  

Asimismo, (Lopez, 2021), nos dice que el desempeño incluye procedimientos 

continuos, metódicos, donde se evalúa de manera juiciosa al trabajador dentro de 

una organización con relación a la labor que realiza, mientras que (Omotunde, 

2021), hace referencia a que la actividad laboral se mide en base a como el 

nacional del sector público o privado. La contratación para (Parra, 2015) es un 

vínculo legal que relaciona a un empleador y empleado, cuyo acuerdo en lo escrito 

se comprometen a la prestación de servicios y la remuneración de este, así como 

se contratará personas que estén calificadas para el puesto, una vez firmado el 

contrato, el postulante se incorporará a la empresa. En la actividad de registro de la 

empresa, la organización fue recibida en el primer día de trabajo a través del campo 

de recursos humanos, presentó a sus colegas a los nuevos empleados dentro de la 

empresa y en toda la organización, y realizó actividades de inducción. 

manifiesta que es el proceso de determinar qué tan exitosa la organización ha 

logrado sus actividades y metas laborales, además se refiere al cumplimiento de 

compromisos de los trabajadores de una empresa y las competencias que estos 

tienen, y que con esfuerzo logran cada vez tener un mayor nivel. (Toala, 2017) 

expresa que hace referencia al comportamiento de los empleados con respecto al 

desempeño de los objetivos en la empresa, un buen desempeño laboral es una 

opotunidad de éxito para las empresas, debido a que a través de un buen capital 

humano estas logran ser competitivas en el mercado.  
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colaborador se desempeña en su centro de trabajo, en otras palabras, se expresa 

como un examen, evaluación de rendimiento, valoración del rendimiento. Esta 

evaluación de desempeño se puede evaluar a los trabajadores formal o informal, de 

tal manera que se podrá conocer las debilidades y fortalezas en su centro de trabajo, 

ya que este es un asunto de supervisión. 

Con relación a las dimensiones de desempeño laboral (Chiavenato I. , 2010), 

nos indica que está conformado por los siguientes factores: producción que hace 

referencia al nivel de eficacia de la empresa, de sus trabajadores y como dan 

respuesta a lo que demanda su entorno; calidad que es donde se mide la eficiencia 

y capacidades para hacer productos o realizar servicios satisfaciendo a los clientes, 

responsabilidad que se refiere a cómo responde un trabajador en la ejecución de 

sus tareas; cooperación – actitud se define como la manera de actuar y la 

participación de los miembros de una empresa en las actividades de esta; buen 

sentido – iniciativa mide el grado en el que se enfrentan situaciones de dificultad 

con una buena toma de decisiones y presentación personal que tiene relación con 

el valor de la persona y como contribuye a lograr resultados esperados. 

Asimismo estas dimensiones tienen indicadores, en producción se tiene a 

cantidad de productos o servicios, y otros estándares que tiene relación con lo que 

llega a producir la empresa (Curo, 2020) ; en calidad están los indicadores de 

ausencia de errores que significa que lo que se produce o se presta como servicio 

debe ser realizado óptimamente y tener una presentación aceptable y ordenada; en 

responsabilidad se tiene como indicadores a esmero y dedicación que van en 

conjunto al momento de realizar la labor, de esto depende mucho como es que sale 

un producto o servicio. 

De acuerdo a la dimensión cooperación sus indicadores son fiscalización e 

intención de cooperar donde por medio de un control exista trabajo en equipo para 

lograr las metas trazadas (Penachi, 2019) ; en cuanto a buen sentido tiene como 

indicadores a ayuda donde se evidencie un trabajo en equipo, sensatez al momento 

de actuar. Finalmente, con relación a presentación personal sus indicadores son 

impresión que es como el colaborador se presenta ante su lugar de trabajo y los 

aportes que realiza. 
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III. METODOLOGÍA 

Considerando el propósito de la investigación, a continuación, se dará a 

conocer el tipo de indagación ejecutada, su diseño, variables de operacionalización, 

población conceptualizada, muestra con criterios y muestreo. 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Este proyecto es aplicado, nos exhorta (Ezequiel, 2016) que la indagación 

aplicada es un recurso eficaz y bien fundamentada a los problemas que se han 

descubierto. Tiene un enfoque cuantitativo, el cual tiene como intención identificar 

la relación de las variables a indagar, en donde recopilaremos información a través 

de encuestas para determinar nuestra hipótesis, asimismo es de diseño no 

experimental.  

Es una investigación correlacional, por lo que se estudiará la relación de las 

variables mencionadas anteriormente; con una temporalidad transversal, por lo que 

se recolectará información en un solo espacio y tiempo. 

Se dará a conocer el diseño de la indagación en dicha representación:  

 

                    O1 

M       r 

                  

     O2  

M= Trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C. 

O1= Proceso de Selección de Personal 

O2= Desempeño  

r = Relación entre las variables  

3.2 Variables y Operacionalización 

Proceso de selección de personal  

Definición conceptual: El proceso de selección hace referencia a un 

proceso aplicado al personal, siendo así responsable de probar conocimientos 

y habilidades para evaluar a los postulantes, y luego clasificarlos por orden de 
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mérito según los resultados obtenidos por cada persona, y seleccionarlos 

según el número de contrataciones y las que ocupan el primer puesto. (Louffat, 

2017). 

Definición operacional: Para identificar el nivel del proceso de selección 

de personal, se aplicó una encuesta virtual que consta de 15 ítems a los 

trabajadores de la empresa, donde se le preguntará sobre políticas, 

reclutamiento, técnicas de selección e incorporación. 

Indicadores: Necesidades de los trabajadores, mejoramiento del 

proceso, fuentes internas y externas, evaluación de selección, entrevista 

personal, verificación de CV, contratación, actividades laborales. 

Escala de medición: Ordinal 

(1) Nunca– (2) Casi Nunca– (3) A Veces– (4) Casi Siempre– (5) Siempre 

(2)  

           Desempeño 

Definición conceptual: se conceptualiza una prueba de la aptitud que 

posee un empleado al momento de realizar sus labores en una organización. 

Esta evaluación se realiza de forma individual, ya que está basada en el 

esfuerzo de cada integrante de la empresa (Coulter R. , 2013) 

 

Definición operacional: Para determinar el nivel de desempeño de los 

trabajadores, se evaluó a través de una escala gráfica, la cual tiene 6 ítems, y 

será aplicada a los miembros que trabajan en la empresa, donde el jefe 

evaluará con respecto a producción, calidad, responsabilidad, cooperación, 

buen sentido e iniciativa y presentación personal. 

 

Indicadores: Cantidad de mercancía, de servicios, distintos estándares, 

escasez de fallas, presentación personal, orden, cuidado, oportunidad, 

inspección, cooperación, prudencia, captación. 

 

Escala de medición: Ordinal. 

(1) Malo - (2) Tolerable - (3) Regular - (4) Bueno - (5) Óptimo 
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3.3 Población, muestra, muestreo 

Población 

(Sanchez, 2016), nos dice que cuando se precisa la unidad de análisis 

se continúa delimitando la población que se estudiará para obtener dichos 

resultados, ya que la población es el conjunto de situaciones pactadas en una 

sucesión de detalles. Por lo tanto, en la investigación se consideró a los trabajadores 

de la empresa Grupo Mundo S.A.C Trujillo 2021.  

 

Criterios de inclusión: 

Trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C de ambos géneros. 

Trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C de las edades 18 a 60 años. 

Trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C que estén laborando más 

de 2 meses.  

 

Criterios de exclusión: 

Trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C que no quieran aportar con 

el estudio de la investigación.  

Trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C que no respondan la 

encuesta en su totalidad. 

Muestra 

La muestra de esta investigación está compuesta por 50 colaboradores 

de la Grupo Mundo S.A.C. – Trujillo, 2021. 

 

Muestreo 

 

Se aplicó un muestreo no probabilístico, porque se realizó una selección 

por conveniencia, y se determinó por el acceso con el que cuenta el grupo 

investigador a la empresa Grupo Mundo S.A.C. – Trujillo, 2021. El muestreo no 

probabilístico, no solo está basado en fórmulas probabilísticas, sino que también 

media la decisión del investigador y los criterios que decide utilizar para seleccionar 

a su muestra para su investigación (Hernandez, 2015). 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Encuesta: Este estudio recopiló información de una muestra, por la que se 

utiliza procesos estandarizados con interrogantes, para obtener una medición 

cuantitativa de las innumerables características objetivas y subjetivas de la 

población (Garcia Ferrado, 2016). Se consideró la técnica de encuesta que fue 

aplicada a 50 trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C, con el fin de 

recolectar información relevante para la investigación y así poder obtener las 

respuestas correctas. 

          Se consideraron los siguientes instrumentos 

          Cuestionario: El instrumento a emplear en esta investigación fue el 

cuestionario para el proceso de selección de personal, la cual tendrá 15 

interrogantes, dichas preguntas serán hechas a los 50 trabajadores de la empresa 

Grupo Mundo S.A.C. Las preguntas serán cerradas donde incluyen la selección de 

respuestas representadas a través de la escala de Likert. Cabe resaltar que el 

cuestionario ha sido obtenido de un estudio de postgrado. 

 

Escala Gráfica: En el método de valoración del desempeño mediante escala 

gráfica se atribuyen puntajes, con el propósito de que los resultados sean 

cuantificables y faciliten la comparación entre colaboradores. Sus factores son 

ponderados y se obtienen los puntos de acuerdo a la importancia que se le dio en 

la evaluación. Este método será evaluado por el jefe de los trabajadores, quien les 

asignará puntajes de acuerdo a su desempeño. 

 

Validez: Se describe a lo que es verdadero y se considera que cuando los 

resultados de la indagación son válidos cuando el estudio está libre de errores. 

(Villasis, 2016). Los instrumentos han sido autorizados por expertos que analizaron 

la cohesión, que las preguntas que se plantearon tengan correlato con el estudio de 

las variables. 
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La variable selección fue validada por tres expertos que tuvieron el grado de 

magister y doctor que tengan conocimiento en el tema. 

 

Tabla 1 Validez del instrumento de selección de personal 

N° 
Grado 

académico 
Nombres y apellidos del experto 

Dictamen 

 

1 Mgtr. Luis Alexander Pulido Joo Aplicable 

2 Dra. Olenka Ana Katherine Espinoza 

Rodríguez 

Aplicable 

3 Mgtr. Manuel Antonio Cardoza Sernaqué Aplicable 

          

 Asimismo, la variable desempeño laboral se validó por tres expertos que 

tuvieron el grado de doctor o magister que tengan conocimiento en el tema. 

 

Tabla 2 Validez del instrumento desempeño laboral 

N° 
Grado 

académico 
Nombres y apellidos del experto 

Dictamen 

 

1 Dra. Rosmery Ruth Regiardo Romero Aplicable 

2 Mgtr. Daniel Noboru Yogui Takaesu Aplicable 

3 Mgtr. Pablo Ricardo Ciudad Fernández Aplicable 

 

Confiabilidad  

         La fiabilidad de una herramienta utilizada para medición, se determina por 

medio de diversas técnicas y hacen referencia a la magnitud en el que al ser 

aplicada consecutivamente a alguien produce los mismos resultados (Hernández, 

2015). 

La confiabilidad se hizo en Alfa de Cronbach obteniendo para selección del 

trabajador 0,82, lo que admite que el instrumento a utilizar es significativamente 

confiable y para desempeño laboral 0, 806 lo que significa según los coeficientes de 

confiablidad que para el instrumento existe una alta confiabilidad ya que se ubica 

dentro de los valores apropiados para ser aplicada. 
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3.5. Procedimientos 

Primero se recolectó información teórica sobre la evaluación del proceso de 

selección de personal y desempeño, para ello se buscarán en fuentes confiables 

investigaciones previas sobre las variables mencionadas anteriormente, todo ello se 

plasmará en la introducción, marco teórico y metodología del proyecto de 

investigación. 

Luego se aplicó los instrumentos para recopilar datos escogidos para la 

investigación a los trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C. 

Finalmente, la data recopilada se ha procesado con el Software SPSS 

versión 21 para así poder encontrar si existe relación entre las variables estudiadas 

mediante la interpretación de las tablas y cifras que arrojó el software, lo cual 

permitió que se realice un análisis preciso de los datos. Todo ello se realizó con el 

propósito de discutir los resultados que se obtendrán con estudios anteriores y luego 

llegar a las conclusiones del estudio, a su vez brindar las recomendaciones 

pertinentes. 

3.6. Método de análisis de datos 

De acuerdo a la información obtenida de las variables y sus dimensiones 

correspondientes, se utilizó el método estadístico descriptivo y fue representado por 

medio de tablas y figuras que permitieron llegar a resultados concretos.  

Asimismo, se empleó la estadística inferencial, para ello se determinó primero si la 

distribución de los datos era normal o lo contrario, luego se aplicó la fórmula de 

correlación correspondiente de acuerdo a la normalidad de los datos. 

3.7. Aspectos éticos 

Se considera respetar los derechos de propiedad intelectual de origen y 

registrar adecuadamente las referencias respectivas. Asimismo, también se respetó 

el carácter anónimo de los encuestados y no se manipularon los resultados 

encontrados en la encuesta. 
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IV. RESULTADOS 

 

 

 

 

 

 

Análisis Descriptivo: 

 

Tabla 3  Nivel de evaluación del proceso de selección de personal de la empresa 

Grupo Mundo S.A.C. año 2021 

NIVEL FRECUENCIA % 

ALTO 28 56% 

MEDIO 14 28% 

BAJO 8 16% 

TOTAL 50 100% 

Fuente: Datos de la encuesta. 

 

Interpretación: De los encuestados, se obtuvo que 56% considera que el 

nivel de proceso de selección de personal es alto, el 28% considera que se 

encuentra en nivel medio y un 16% indica que se encuentra en nivel bajo. De los 

resultados se puede indicar que la variable se encuentra en su mayoría en un buen 

nivel, pero es necesario que mejoren, para que así puedan obtener resultados 

favorables en su organización. 
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Tabla 4 Nivel de desempeño de los trabajadores de la empresa Grupo Mundo 

S.A.C. año 2021 

 

NIVEL FRECUENCIA % 

ALTO 26 52% 

MEDIO 17 34% 

BAJO 7 14% 

TOTAL 50 100% 

Fuente: Datos de la encuesta. 

 

Interpretación: De acuerdo a la evaluación de desempeño realizada, se 

encontró que el 52% de los trabajadores tienen un alto desempeño dentro de la 

empresa, por otra parte, el 34% se ubica en un desempeño de nivel medio y el 14% 

se ubica en un desempeño bajo. De los resultados que se obtuvieron se puede 

resaltar que en su mayoría los trabajadores tienen un buen desempeño, pero es 

necesario que sigan mejorando en la realización de sus labores. 
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Análisis de correlación 

 

Ho: Los datos tienen una distribución normal. 

H1: Los datos no tienen una distribución normal. 

 

Tabla 5 Prueba de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

 Estadístico Gl Sig. Estadístico Gl Sig. 

Proceso de 

Selección 

de personal 

.090 50 .000 .970 50 .001 

Desempeño .151 50 .001 .961 50 .000 

Fuente: Datos de la encuesta. 

 

Interpretación: Se tuvo una muestra de 50 personas, por lo tanto, se empleó 

la prueba de Kolmogorov - Smirnov. Los datos no presentan una distribución normal, 

por ello se utilizará el estadístico de correlación Rho de Spearman. Ambas variables 

tienen un p-valor < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 

alternativa. 
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Tabla 6 Relación entre la dimensión Políticas y Desempeño de los trabajadores de 

la empresa Grupo Mundo S.A.C. año 2021 

 

   Políticas Desempeño 

Rho de 

Spearman 

 

Políticas 

Correlación 1,000 .702 

Sig. (bilateral)  .001 

N 50 50 

Desempeño 

Correlación .702 1,000 

Sig. (bilateral) .001  

N 50 50 

Fuente: Datos de la encuesta. 

 

Interpretación: Del análisis inferencial, se observa la relación entre la 

dimensión Políticas y Desempeño de los trabajadores, donde r= 0.702 es el grado 

de relación, el cual es positivo y se ubica en un nivel de correlación positiva alta. La 

significancia de p=0.001 muestra que p es < 0.05, por lo que, aceptamos la hipótesis 

alterna, lo que quiere decir que hay relación entre la dimensión políticas y 

desempeño de los colaboradores. 
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Tabla 7 Relación entre la dimensión Reclutamiento y Desempeño de los 

trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C. año 2021 

 

   Reclutamiento Desempeño 

Rho de 

Spearman 

 

Reclutamiento 

Correlación 1,000 .596 

Sig. (bilateral)  .001 

N 50 50 

Desempeño 

Correlación .596 1,000 

Sig. (bilateral) .001  

N 50 50 

Fuente: Datos de la encuesta. 

 

Interpretación: Del análisis, se muestra la relación entre la dimensión 

Reclutamiento y Desempeño de los trabajadores, donde r= 0.596 es el grado de 

relación, el cual es positivo y se ubica en un nivel de correlación positiva moderada. 

La significancia de p=0.001 muestra que p es < 0.05, por lo que, aceptamos la 

hipótesis alterna, lo que quiere decir que hay relación entre la dimensión 

reclutamiento y desempeño de los colaboradores. 
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Tabla 8 Relación entre la dimensión Técnicas y Desempeño de los trabajadores de 

la empresa Grupo Mundo S.A.C. año 2021 

 

   Técnicas Desempeño 

Rho de 

Spearman 

 

Técnicas 

Correlación 1,000 .658 

Sig. (bilateral)  .001 

N 50 50 

Desempeño 

Correlación .658 1,000 

Sig. (bilateral) .001  

N 50 50 

Fuente: Datos de la encuesta. 

 

Interpretación: Del análisis, se muestra la relación entre la dimensión 

Técnicas y Desempeño de los trabajadores, donde r= 0.658 es el grado de relación, 

el cual es positivo y se ubica en un nivel de correlación positiva moderada. La 

significancia de p=0.001 muestra que p es < 0.05, por lo que, aceptamos la hipótesis 

alterna, lo que quiere decir que hay relación entre la dimensión técnicas y 

desempeño de los colaboradores. 
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Tabla 9 Relación entre la dimensión Incorporación y Desempeño de los 

trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C. año 2021 

 

   Incorporación Desempeño 

Rho de 

Spearman 

 

Incorporación 

Correlación 1,000 .750 

Sig. (bilateral)  .001 

N 50 50 

Desempeño 

Correlación .750 1,000 

Sig. (bilateral) .001  

N 50 50 

Fuente: Datos de la encuesta. 

 

Interpretación: Del análisis, se muestra la relación entre la dimensión 

Incorporación y Desempeño de los trabajadores, donde r= 0.750 es el grado de 

relación, el cual es positivo y se ubica en un nivel de correlación positiva alta. La 

significancia de p=0.001 muestra que p es < 0.05, por lo que, aceptamos la hipótesis 

alterna, lo que quiere decir que hay relación entre la dimensión incorporación y 

desempeño de los trabajadores. 
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Tabla 10 Relación entre la evaluación del Proceso de selección de personal y 

Desempeño de los trabajadores de la empresa Grupo Mundo S.A.C. año 2021 

 

   

Proceso de 

Selección de 

personal 

Desempeño 

Rho de 

Spearman 

 

Proceso de 

Selección de 

personal 

Correlación 1,000 .610 

Sig. (bilateral)  .001 

N 50 50 

Desempeño 

Correlación .610 1,000 

Sig. (bilateral) .001  

N 50 50 

Fuente: Datos de la encuesta. 

 

Interpretación: Del análisis, se muestra la relación entre la evaluación del 

proceso de selección de personal y Desempeño de los trabajadores, donde r=0.610 

es el grado de relación, el cual es positivo y se ubica en un nivel de correlación 

positiva moderada. La significancia de p=0.001 muestra que p es < 0.05, por lo que, 

aceptamos la hipótesis alterna, es decir existe relación entre el proceso de selección 

de personal y desempeño de los trabajadores. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Después de realizar el análisis de los datos, tenemos la siguiente discusión 

sobre el estudio realizado: 

En el nivel del proceso de selección de personal evaluado por las personas 

que laboran en la empresa, se obtuvo que el 56% de los trabajadores indicó que 

tiene un nivel alto, 28 % lo sitúa en un nivel medio y el 16% en un nivel bajo, lo que 

significa que el nivel del proceso de selección es alto en la organización, es decir la 

empresa cuenta con los procedimientos adecuados para realizar la selección de su 

personal acorde a sus necesidades, y que respondan en su desempeño y cubran 

más allá sus expectativas, pero es importante resaltar que necesitan mejorar el 

proceso; los resultados obtenidos coinciden con lo mencionado por Stoner (2016) 

en su investigación sobre la selección de personal en una entidad educativa  de 

Texas donde encontró que el 62% de sus trabajadores encuestados señala que 

tiene un nivel alto, es decir se realiza de manera correcta con el fin de contar con el 

mejor personal para laborar en su institución y que su desempeño sea el esperado.  

En el Desempeño Laboral se obtuvo que el 52% de los trabajadores 

presentan un desempeño alto, el 34% señala que se encuentra en nivel medio y el 

14% en nivel bajo. Si bien más de la mitad de los trabajadores tienen un alto 

desempeño, el 34% de ellos no logran el desarrollo total de sus capacidades en el 

momento de alguna situación complicada, para el 14% de los trabajadores es 

necesario replantearse soluciones para motivarlos a que mejoren su desempeño. 

Los trabajadores de la empresa tienen un mayor puntaje en el factor 

responsabilidad, la mayoría de los trabajadores realizan su trabajo en forma 

apropiada y solo se les guía de forma rápida. En el factor producción pocos son los 

que cuentan con un excelente volumen de trabajo, y la mayoría mantiene una buena 

producción. En la presentación personal, su apariencia para ir al desarrollo de sus 

funciones es muy bien cuidada, para dar la mejor imagen. En la Calidad la mayoría 

hace bien su trabajo, pero son pocos los que demuestran un excepcional cuidado 

al momento de realizarlos. Referente a la cooperación y a la iniciativa, comprenden 



28 
 

que trabajar en una empresa es formar parte de un equipo por eso se colaboran 

entre compañeros para lograr los objetivos comunes, además que tienen iniciativa 

para resolver cualquier percance o problema en su jornada laboral; los resultados 

obtenidos reflejan lo dicho por Mejía (2018) quien es su estudio sobre 

Reclutamiento, selección de personal y desempeño laboral en una empresa 

comercializadora de vehículos, el autor pudo identificar que el desempeño de los 

trabajadores es de nivel alto con un 63%, lo que indica que el personal cumple con 

las funciones que se les asignan. Por otra parte, los resultados discrepan con lo 

hallado por Barrada (2019) quien, en su investigación sobre el desempeño laboral 

en diferentes empresas de España, encontró que el desempeño está en nivel medio 

y Montañez (2018) halló que el desempeño de una empresa de calzados del 

Porvenir se encuentra en nivel regular en un 46%, lo cual indica que se necesita 

mejorar para que los trabajadores puedan tener un avance considerado en cuanto 

al su desempeño laboral y ser más eficientes. 

 

Por otra parte, en la evaluación realizada para determinar la relación entre la 

dimensión políticas y el desempeño de los trabajadores, como se aprecia en la tabla 

6 se halló una relación positiva alta expresada con un Rho Spearman de (r= 0.702), 

lo que quiere decir que aplicando las políticas correctas mayor será el desempeño 

del trabajador, porque al tener un proceso que regule las diferentes etapas de la 

selección de personal, que las normativas estén bien definidas, las bases de la 

convocatoria detallen el perfil del puesto a ocupar con los requisitos generales y 

específicos, detallar las actividades y contar con un cronograma de ejecución de los 

procesos se tendrá una buena aplicación de políticas de la empresa lo que influirá 

posteriormente de manera positiva en el desempeño de los colaboradores, es por 

ello que, es importante tener bien definidos las necesidades y perfiles del personal.; 

los resultados que se obtuvieron reflejan lo manifestado por Zocón (2020), en su 

estudio sobre el proceso de selección de personal y desempeño en la empresa 

Soluciones Globales de Cajamarca, donde se halló que existe una correlación 

positiva alta entre la dimensión y variable mencionada anteriormente, indicando que 

se relacionan de manera significativa. 
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Referente a determinar la relación entre la dimensión reclutamiento y el 

desempeño de los trabajadores, como se pudo observar en la tabla 7 se halló una 

relación positiva moderada expresada con un Rho Spearman de (r= 0.596), lo que 

quiere decir que, las actividades de promoción o ascenso dentro de la empresa con 

la intención de motivar aún más el desempeño laboral de los colaboradores, y 

también invitar a los mejores profesionales a participar tiene relación con el 

resultado de un buen desempeño de los colaboradores; lo obtenido anteriormente 

coincide con lo hallado por Aguilera (2016) en estudio sobre reclutamiento, 

selección y desempeño en una empresa de vehículos ubicada en Perú donde se 

relaciona de manera positiva la dimensión y la variable, los procesos para reclutar 

personal se realizan tanto en una convocatoria interna como externa para así poder 

tener una diversidad de aspirantes que permita una competencia con profesionales 

adecuados para el puesto. 

 

Respecto a determinar la relación entre la dimensión incorporación y el 

desempeño de los trabajadores según se observa en la tabla 9, se halló una relación 

positiva alta expresada con un Rho Spearman de (r=0.750), donde se pudo 

El estudio realizado para determinar la relación entre la dimensión técnicas y 

el desempeño de los colaboradores de la empresa, según se aprecia en la tabla 8, 

se halló una relación positiva moderada expresada con un Rho Spearman de 

(r=0.658), es decir a medida que las técnica es positiva moderada el desempeño 

también lo es, donde se muestra que las pruebas de conocimiento, psicológicas, 

entrevistas y la realización del proceso de contratación de los ganadores que están 

encaminadas correctamente y se relaciona con la obtención de un buen desempeño 

de los trabajadores, lo mencionado concuerda con la investigación de Montañez 

(2018) sobre la selección de personal y desempeño laboral de empresa de calzado 

de Trujillo, donde obtuvo que las técnicas aplicadas para selección de personal si 

se relacionan con el desempeño laboral de la organización. A su vez se discrepa 

con lo hallado por Salís (2016) donde identificó que no se aplican pruebas 

psicológicas donde se reconoce las inclinaciones de los postulantes e intereses, tipo 

de personalidad debido a que no cuentan con personal capacitado para aplicarlo. 

 



30 
 

evidenciar que el proceso de verificación de referencias, bienvenida al personal 

nuevo, las actividades de integración laboral y de inducción se realizan 

correctamente, por lo tanto al realizar una buena incorporación, mayor será el 

desempeño de los trabajadores, esto coincide con lo dicho por Choquehuanca 

(2020), en su estudio sobre selección de personal a través de competencias en una 

empresa hotelera en Puno, donde encontró que en dicha empresa si realiza una 

buena incorporación al personal con la finalidad de que puedan adaptarse e 

integrarse al cargo que ocuparán, asimismo con la empresa y que se puedan lograr 

las metas propuestas con el buen desempeño que tengan los trabajadores. 

 

Finalmente, para determinar la relación entre la evaluación del proceso de 

selección de personal y desempeño de los trabajadores, según se aprecia en la 

tabla 10, se halló una relación positiva moderada expresada con un Rho Spearman 

de (r=0.610), es decir que, a mejor selección del personal, se obtendrá mejores 

trabajadores para la empresa, con un mejor desempeño. Los resultados obtenidos 

de la evaluación realizada coinciden con lo mencionado por Cueva (2018), en su 

estudio realizado sobre la selección de personal y el desempeño de los trabajadores 

en una empresa de transportes ubicada en Trujillo, donde obtuvo un Rho Spearman 

de (r=0.424, por lo cual se consideró una relación positiva moderada entre las 

variables estudiadas, por lo que se concluye que están relacionadas directamente, 

es decir en la medida que la selección de personal es positiva moderada, el 

desempeño de los trabajadores también lo será. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

- Se identificó que el nivel de apreciación de los trabajadores sobre la 

evaluación del proceso de selección de personal de la empresa Grupo 

Mundo S.A.C., Trujillo-2021, 56 % lo ubica en nivel alto. 

- Se determinó que el nivel de desempeño de los trabajadores de la 

empresa Grupo Mundo S.A.C., Trujillo-2021, 52% se ubica en nivel alto. 

- Se determinó que existe una relación positiva alta entre la dimensión 

políticas y el desempeño de los trabajadores de la empresa Grupo Mundo 

S.A.C, Trujillo-2021, la cual está expresada por un Rho de Spearman 

(r=0.702). 

- Se determinó que existe una relación positiva moderada entre la 

dimensión reclutamiento y el desempeño de los trabajadores de la 

empresa Grupo Mundo S.A.C, Trujillo-2021, la cual está expresada por 

un Rho de Spearman (r=0.596). 

- Se determinó que existe una relación positiva moderada entre la 

dimensión técnicas y el desempeño de los trabajadores de la empresa 

Grupo Mundo S.A.C, Trujillo-2021, la cual está expresada por un Rho de 

Spearman (r=0.658). 

- Se determinó que existe una relación positiva alta entre la dimensión 

incorporación y el desempeño de los trabajadores de la empresa Grupo 

Mundo S.A.C, Trujillo-2021, la cual está expresada por un Rho de 

Spearman (r=0.750). 

- Se determinó que existe una relación positiva moderada la evaluación del 

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

la empresa Grupo Mundo S.A.C, Trujillo-2021, la cual está expresada por 

un Rho de Spearman (r=0.610). 

 

 

 

 



32 
 

VII. RECOMENDACIONES 

 

 

- Se recomienda brindar una retroalimentación adecuada en cuanto a los 

resultados de la investigación a los encargados de la empresa Grupo 

Mundo S.A.C., con el propósito de que sean incluidos en el diagnóstico 

situacional de la evaluación del proceso de selección de personal y 

desempeño de los trabajadores.  

 

- Se recomienda mantener las políticas de la empresa, seguir aplicando los 

diversos procedimientos necesarios para llevar a cabo un buen proceso 

de selección de personal, continuar brindando información detallada 

sobre el perfil del puesto, actividades y cronogramas de ejecución. 

 

- Se recomienda realizar mejoras en cuanto al reclutamiento que realiza la 

empresa, implementar estrategias efectivas, a su vez brindar facilidades 

a sus trabajadores para participar en actividades de promoción y ascenso 

e invitar a los mejores candidatos externos a participar de las 

convocatorias. 

 

- Se recomienda mejorar las técnicas de selección de personal de la 

empresa, realizar pruebas de conocimiento y psicológicas respectivas, 

entrevistar a los aspirantes a un puesto, para así ejecutar un buen 

proceso y seleccionar el capital humano adecuado. 

 

- Se recomienda mantener el proceso de incorporación que realiza la 

empresa a sus trabajadores, realizar las actividades de bienvenida al 

personal, integración laboral y de inducción a los trabajadores con sus 

respectivas áreas de trabajo. 
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- Se recomienda al área de talento humano de Grupo Mundo S.A.C., el 

diseño y gestión de un plan dirigido a optimar el contexto de trabajo y 

desarrollar constantes capacitaciones para que su desempeño sea más 

satisfactorio, para lograrlo se necesita que todas las áreas y niveles 

trabajen en conjunto. 

 

- Se recomienda mejorar en el proceso de selección de personal y el 

desempeño, de los trabajadores de la empresa, evaluar constantemente 

a sus trabajadores, para que puedan identificar por medio de los 

resultados obtenidos aspectos y prácticas que deban mantener, mejorar 

o corregir siendo esto de vital importancia para lograr un crecimiento que 

favorezca a la empresa y sus trabajadores. 
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ANEXOS 

Anexo 1 

Matriz de Operacionalización de Variables 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Políticas
*Necesidades del trabajador             

*Mejoramiento del proceso

Reclutamiento *Fuentes Internas y externas

Técnicas

*Evaluación de la selección                

*Entrevista personal                                

*Verificación de CV                     

Incorporación
*Contratación                           

*Actividades Laborales                             

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES

¿Cuál es la relación 

entre la evaluación 

del proceso de 

selección de 

personal y 

desempeño de los 

trabajadores de la 

empresa Grupo 

Mundo S.A.C., 

Trujillo-2021? 

OBJETIVO GENERAL:                                            

- Determinar la relación entre la evaluación 

del proceso de selección de personal y 

desempeño de los trabajadores de la 

empresa Grupo Mundo S.A.C., Trujillo-

2021.                                                               

OBJETIVOS ESPECÍFICOS:                                    

- Identificar el nivel de apreciación de los 

trabajadores sobre la evaluación del 

proceso de selección de personal de la 

empresa Grupo Mundo S.A.C., Trujillo-

2021.                                                       -

Determinar el nivel de desempeño de los 

trabajadores de la empresa Grupo Mundo 

S.A.C., Trujillo-2021.                                             

- Determinar la relación entre la dimensión 

políticas y el desempeño de los 

trabajadores de la empresa Grupo Mundo 

S.A.C, Trujillo-2021.                                             

- Determinar la relación entre la dimensión 

reclutamiento y el desempeño de los 

trabajadores de la empresa Grupo Mundo 

S.A.C, Trujillo-2021.                                             

-Determinar la relación entre la dimensión 

técnicas y el desempeño de los 

trabajadores de la empresa Grupo Mundo 

S.A.C, Trujillo-2021.                                               

- Determinar la relación entre la dimensión 

incorporación  y el desempeño de los 

trabajadores de la empresa Grupo Mundo 

S.A.C, Trujillo-2021. 

H1: Existe relación entre la 

evaluación del proceso de 

selección de personal y 

desempeño de los 

trabajadores de la empresa 

Grupo Mundo S.A.C., 

Trujillo-2021; como 

hipótesis nula se planteó.                                    

H0: No existe relación entre 

la evaluación del proceso 

de selección de personal y 

desempeño de los 

trabajadores de la empresa 

Grupo Mundo S.A.C., 

Trujillo-2021.
Ordinal                            

Factores 

operativos

*Conocimiento del trabajo                  

*Calidad del trabajo                            

*Eficiencia                                          

*Liderazgo                         

*Exactitud de resultados                   

*Clima laboral                               

*Puntualidad

PROBLEMA DE 

INVESTIGACIÓN
OBJETIVOS HIPÓTESIS

Desempeño

Es la evaluación de la aptitud que 

tiene un empleado al momento de 

realizar sus labores en una 

organización. Esta evaluación se 

realiza de forma individual, ya que 

está basada en el esfuerzo de 

cada integrante de la empresa 

(Robbins & Coulter, 2014).

Para determinar el nivel 

de desempeño de los 

trabajadores, se evaluará 

a través de una escala 

gráfica, la cual tiene 6 

ítems, y será aplicada a 

los miembros que trabajan 

en la empresa, donde el 

jefe evaluará con 

respecto a producción, 

calidad, responsabilidad, 

cooperación – actitud, 

buen sentido e iniciativa y 

presentación personal.

Factores 

actitudinales

*Disciplina laboral                             

*Actitud cooperativa                             

*Iniciativa                                       

*Discreción                                        

*Responsabilidad                                     

*Trabajo en equipo

 Proceso de 

selección de 

personal

La selección es un proceso 

aplicado al personal, siendo asi 

responsable de probar 

conocimientos y habilidades para 

evaluar a los postulantes, y luego 

clasificarlos por orden de mérito 

según los resultados obtenidos 

por cada persona, y 

seleccionarlos según el número 

de contrataciones y las que 

ocupan el primer puesto. (Louffat, 

2017)

Para identificar el nivel de 

selección de personal, se 

aplicará una encuesta 

virtual que consta de 15 

ítems a los trabajadores 

de la empresa, donde se 

le preguntará sobre 

políticas, reclutamiento, 

técnicas de selección e 

incorporación.

Ordinal                            

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL
DEFINICION 

OPERACIONAL
DIMENSIONES INDICADORES

ESCALA DE 

MEDICIÓN



 

 

Anexo 2 

Cuestionario: Selección de personal 

 

Buenos días y/o tardes, se le pide responder el siguiente cuestionario; el cual es de 

carácter confidencial, se realizó con fines académicos para poder obtener 

información relevante y así poder cumplir con los objetivos de la investigación 

titulada: Selección de personal y desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa Grupo Mundo S.A.C., Trujillo, 2021. Se agradece su colaboración, a 

continuación, lea las siguientes preguntas y marque con una X donde considere con 

la mayor veracidad. 

 

(1) NUNCA– (2) CASI NUNCA– (3) A VECES– (4) CASI SIEMPRE– (5) SIEMPRE 

 

N° 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

ITEMS 
N CN AV CS S 

1 2 3 4 5 

         DIMENSIÓN POLÍTICAS 

1 
¿Se realiza un proceso de selección de personal de acuerdo 

a las necesidades de personal dentro de la empresa? 

     

2 

¿Se cuenta con un procedimiento que regula las diferentes 

etapas de la selección de personal nuevo en la empresa? 

     

3 

¿A nivel de empresa se encuentran bien definidas las 

normativas para la selección, reclutamiento, evaluación de 

los candidatos y la incorporación del personal nuevo? 

     

4 

¿Las bases de la convocatoria detallan el perfil del puesto o 

requisitos generales y específicos para la plaza vacante 

ofertada? 

     

5 

¿Se detalla las actividades y cronograma para la ejecución 

de los procesos de calificación de los candidatos y de la 

publicación de los resultados de la convocatoria? 

     



 

6 
¿Se realizan actividades de mejora del procedimiento que 

regula las diferentes etapas de la selección de personal? 

     

         DIMENSIÓN RECLUTAMIENTO 

7 

¿Se da las facilidades para que los colaboradores de la 

empresa puedan participar en actividades de promoción o 

ascenso cuando existen plazas vacantes para tales fines? 

     

8 

¿Se invita a los mejores candidatos externos para que 

puedan participar en las convocatorias de trabajo y 

someterse al procedimiento de selección? 

     

         DIMENSIÓN TÉCNICAS 

9 

¿Se aplican pruebas de conocimientos y pruebas 

psicológicas durante el proceso de selección de personal 

nuevo en la empresa? 

     

10 

¿Se realizan entrevistas con el jefe de área que solicita la 

plaza de trabajo y el jefe de unidad de recursos humanos en 

la etapa final del proceso de selección? 

     

11 

¿Se realiza el proceso de contratación de los postulantes 

ganadores de acuerdo a lo establecido en la convocatoria 

laboral y de acuerdo a las leyes laborales vigentes? 

     

         DIMENSIÓN INCORPORACIÓN 

12 

¿Se realiza el proceso de verificación de las referencias 

laborales de los candidatos que pasan a la fase final del 

proceso de selección? 

     

13 

¿Se realizan actividades de bienvenida al personal nuevo 

seleccionado para trabajar en la empresa? 

     

14 

¿Se realizan actividades de integración laboral, tanto a nivel 

de área o gerencia de trabajo como a nivel institucional en 

general? 

     

15 

¿Se realizan actividades de inducción que facilitan el 

proceso de incorporación del personal nuevo a su área de 

trabajo? 

     

 

 

 



 

Anexo 3 

Escala Gráfica: Desempeño laboral 

EVALUACIÓN DEL EMPLEADO 

Nombre completo:  Fecha: / /   
Sección: Cargo:      

Cada factor se divide en número de grados de aplicación. Considere independientemente cada uno de ellos y asigna sólo un grado a 
cada factor; indique el valor en puntos en la columna de la derecha. 

Factores de 

evaluación 

 

Grado 

 

Puntos 

1.- Producción 

 

 
Evalúa la producción 

del trabajo o la 

cantidad de servicios 

hechos de acuerdo 

con la naturaleza y 

con las condiciones 

de servicio. 

 
1-2-3 

 

 
Producción 

inadecuada 

 
4-5-6 

 

 
Producción 

apenas 

aceptable 

 
7-8-9 

 

 
Su 

producción 

satisface, 

pero no tiene 

nada de 

especial. 

 
10-11-12 

 

 
Mantiene 

siempre una 

buena 

producción 

 

13-14-15 

 

 
Siempre da 

cuenta de un 

volumen de 

servicio 

realmente 

inusual. 

 

2.- Calidad 

Evalúe la exactitud, la 

frecuencia de errores, 

la presentación, el 

orden y el esmero 

que caracterizan el 

servicio del 

empleado. 

 
1-2-3 

Comete 

demasiados 

errores y el 

servicio 

demuestra 

desinterés y 

descuido. 

 
4-5-6 

Generalmente 

satisface, 

aunque a 

veces deja 

que desear. 

 
7-8-9 

Generalmente 

trabaja con 

cuidado. 

 
10-11-12 

Siempre hace 

bien su trabajo. 

 

13-14-15 

Su trabajo 

demuestra 

siempre un 

cuidado 

excepcional. 

 

3.- Responsabilidad 

Evalúe cómo el 

empleado se dedica 

al trabajo y efectúa el 

servicio siempre 

dentro del plazo 

estipulado. Considere 

cuánta fiscalización 

se necesita para 

conseguir los 

resultados deseados. 

 
1-2-3 

 

 
Es imposible 

confiar en sus 

servicios, por lo 

cual requiere 

vigilancia 

permanente 

 
4-5-6 

 

 
No siempre 

produce los 

resultados 

deseados, sin 

mucha 

fiscalización. 

 
7-8-9 

 

 
Puede 

confiarse en 

él, si se 

ejerce una 

fiscalización 

normal. 

 
10-11-12 

 

 
Se dedica 

apropiadamente, 

y es suficiente 

una breve 

instrucción. 

 

13-14-15 

 

 
Merece la 

máxima 

confianza, No 

requiere 

fiscalización. 

 

 



 

4.- Cooperación – 

actitud 

 

 
Mida la intención de 

cooperar, la ayuda 

que presta a los 

compañeros, la 

manera como acata 

órdenes. 

 
1-2-3 

 

 
Siempre está 

poco dispuesto 

a cooperar, y 

constantemente 

muestra falta 

de educación. 

 
4-5-6 

 

 
A veces es 

difícil de 

tratar. Carece 

de 

entusiasmo. 

 
7-8-9 

Por lo general 

cumple con 

buena 

voluntad lo 

que se le 

encarga. Está 

satisfecho 

con su 

trabajo. 

 
10-11-12 

 

 
Está dispuesto 

siempre a 

colaborar y a 

ayudar a sus 

compañeros. 

 

13-14-15 

 

 
Colabora al 

máximo. Se 

esfuerza por 

ayudar a sus 

compañeros. 

 

5.- Buen sentido e 

iniciativa 

Tome en 

consideración la 

sensatez de las 

decisiones del 

empleado cuando no 

ha recibido 

instrucciones 

detalladas o ante 

situaciones 

excepcionales. 

 
1-2-3 

Siempre toma 

decisiones 

incorrectas. 

 
4-5-6 

Con 

frecuencia se 

equivoca y 

hay que darle 

siempre 

instrucciones 

detalladas. 

 
7-8-9 

Demuestra 

razonable 

sensatez en 

circunstancias 

normales. 

 
10-11-12 

Resuelve los 

problemas 

normalmente 

con un alto 

grado de 

sensatez. 

 

13-14-15 

Piensa rápida 

y lógicamente 

en todas las 

situaciones. 

Se puede 

confiar 

siempre sus 

decisiones. 

 

6.- Presentación 

personal 

Considere la 

impresión causada a 

los demás por la 

presentación 

personal del 

empleado, su manera 

de vestir, de actuar, 

su cabello, su barba, 

etc. 

 
1-2 

 

 
Negligente. 

Descuidado 

 
3-4 

 

 
A veces 

descuida su 

apariencia. 

 
5-6 

 

 
A menudo 

está bien 

presentado 

 
7-8 

 

 
Es cuidadoso en 

su manera de 

vestir y de 

presentarse. 

 

9-10 

 

 
Es 

sumamente 

bien 

cuidadoso y 

presentable. 

 

 

SUBTOTAL DE PUNTOS 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

CONFIABILIDAD 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5 

Validez del instrumento de selección de personal 
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Anexo 6 

Desempeño Laboral 



 

CONFIABILIDAD 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7 

Validez del instrumento de desempeño laboral 



 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 


