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Resumen

Actualmente, las empresas priorizan la captacion de talento bajo la premisa de asegurar su
competitividad; sin embargo, la efectividad de estos procesos puede variar segun el contexto
organizacional. Este estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la variable de
seleccion de personal y rendimiento laboral en los trabajadores de una hiperbodega en la
provincia de Ferrefiafe. La investigacion siguid6 un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental y tipo descriptivo-correlacional. La muestra final const6 de 96 trabajadores. Los
resultados indicaron que el 37.5% percibe un nivel medio en el proceso de seleccion, mientras
que el 44.8% muestra un rendimiento laboral bueno. A nivel inferencial, no se encontrd relacion
significativa entre la seleccion de personal y el rendimiento laboral general (tho=.080;p>.05).
Asimismo, se descartd cualquier correlacion significativa con las dimensiones de rendimiento
en la tarea, contexto y comportamientos contraproducentes. Se concluye que, en este contexto
especifico, el proceso de seleccion no actua como un predictor determinante del rendimiento de
los colaboradores, sugiriendo que otros factores internos o externos tienen mayor impacto en la

productividad del personal.

Palabras claves: Seleccion de personal, rendimiento laboral, trabajadores, empresas.



Abstract

Currently, companies prioritize talent acquisition under the premise of ensuring their
competitiveness; however, the effectiveness of these processes can vary depending on the
organizational context. This study aimed to determine the relationship between personnel
selection and job performance among employees of a hypermarket in the province of Ferrefiafe.
The research followed a quantitative approach, with a non-experimental, descriptive-
correlational design. The final sample consisted of 96 employees. The results indicated that
37.5% perceived an average level of performance in the selection process, while 44.8%
demonstrated good job performance. At the inferential level, no significant relationship was
found between personnel selection and overall job performance (rho=.080; p>.05). Likewise,
any significant correlation with the performance dimensions of task, context, and
counterproductive behaviors was ruled out. It is concluded that, in this specific context, the
selection process does not act as a determining predictor of employee performance, suggesting

that other internal or external factors have a greater impact on staff productivity.

Keywords: Personnel selection, job performance, employees, companies.



Introduccion

La seleccion de personal se considera un proceso decisivo en el dmbito organizacional,
constituyéndose como una pieza fundamental para la gestion del capital humano. En este
sentido, la integracion de un proceso de reclutamiento y seleccion eficaz pretende favorecer la
planificacion estratégica y el éxito empresarial; esto se debe a que permite identificar a los
profesionales idoneos para desempenar funciones especificas. No obstante, la efectividad de
este proceso puede verse influenciada por la naturaleza de la organizacion y las dinamicas del
mercado laboral actual.

Desde una perspectiva historica, se evidencia que la seleccion de personal adquirid
relevancia estratégica durante la Primera Guerra Mundial. En dicho contexto, ante la necesidad
de clasificar a reclutas y oficiales, se implementaron pruebas colectivas con el fin de asignar a
los individuos en posiciones adecuadas segun sus fortalezas y aptitudes.

En la actualidad, este proceso se reconoce como un pilar esencial para cualquier entidad,
dado que facilita la identificacion y contratacion de los candidatos mas cualificados. De este
modo, se busca contribuir directamente a la optimizacién del rendimiento laboral y a la
eficiencia institucional. Al respecto, se define la seleccion de personal como el procedimiento
mediante el cual una organizacion elige, de una terna de aspirantes, a aquellos que mejor
cumplen con los criterios preestablecidos para un puesto (Chiavenato, 2009).

Bajo este escenario, surgio el interés por investigar la siguiente interrogante: ;Cudl es la
relacion entre la seleccion de personal y el rendimiento laboral de una hiperbodega en la
provincia de Ferrenafe, 2022? En correspondencia con este problema, se planted como hipotesis
que no existe una relacion significativa entre la seleccion de personal y el rendimiento laboral
de los trabajadores en la entidad y periodo mencionados, cuestionando si los procesos de
captacion actuales son el factor determinante de la productividad en este sector. Por
consiguiente, se establecid como objetivo general determinar la relacion entre la seleccion de
personal y rendimiento laboral en los trabajadores de una hiperbodega en la provincia de
Ferrefiafe, 2022. De manera complementaria, los objetivos especificos fueron: a) Identificar el
nivel de seleccion de personal, b) Identificar los niveles de las dimensiones de rendimiento
laboral. ¢) Establecer la relacion entre seleccion de personal y las dimensiones de rendimiento
laboral.

Finalmente, el presente estudio se justificd desde diversos enfoques. A nivel teorico, se
fundamento en antecedentes y bases tedricas confiables que permitieron contrastar resultados y
conclusiones sobre las variables propuestas. En el plano practico, se destaca que una gestion

eficiente y eficaz de la seleccion de personal permite a las empresas diversificar su fuerza



laboral, lo cual favorece la generacion de ideas innovadoras y el fortalecimiento de la base de
clientes. Desde una dimension social, la investigacion pretende servir como referente para
futuros estudios académicos enfocados en la dinamica de los recursos humanos y la
productividad.

Revision de Literatura

Antecedentes internacionales

Keino (2025) en Kenia, determind el efecto del proceso de reclutamiento y seleccion en el
desempefio laboral. El estudio sigui6 una metodologia cuantitativa, correlacional y transversal.
La muestra estuvo conformada por 216 trabajadores del gobierno local, seleccionados mediante
un muestreo estructurado, utilizando cuestionarios estructurados para evaluar el Proceso de
Reclutamiento, Procesos de Seleccion y el Desempefio del Empleado elaborado por el
investigador. Los resultados evidenciaron que el proceso de reclutamiento y seleccion presento
una relacion positiva y significativa con el desempefio laboral, lo que indica que las practicas
de contratacion influyen considerablemente en el desempefio de los trabajadores. En
conclusion, los procedimientos de seleccion son transparentes, meritocraticos y alineados a
perfiles de puesto definidos, se incrementa la probabilidad de contar con empleados
competentes y comprometidos.

Ouabi et al. (2024) en Marruecos, establecieron como las practicas de recursos humanos
influyen en la satisfaccion laboral, el compromiso afectivo y el desempefio laboral. El estudio
utiliz6 una metodologia cuantitativa, aplicando encuestas a 390 servidores publicos para
recolectar datos. Para la recoleccion de datos se utilizd6 un Cuestionario Estructurado y
Autoadministrado para medir las Practicas de Recursos Humanos y el Desempefio Laboral, las
cuales fueron disefiadas por los propios autores del estudio. Los resultados mostraron que el
componente de reclutamiento y seleccion tuvo un efecto positivo y significativo sobre la
satisfaccion laboral, y que posteriormente tanto la satisfaccion laboral como el compromiso
afectivo influyeron significativamente en el desempefio laboral de los empleados, tal como lo
evaluo el analisis del modelo estructural. En conclusion, los hallazgos proporcionan evidencia
estadistica de que las practicas de reclutamiento y seleccion afectan indirectamente el
desempeiio laboral a través de la satisfaccion y el compromiso dentro de la administracion
publica marroqui.

Girsang et al. (2023) en Indonesia, realizaron un estudio con el objetivo de analizar el
efecto del reclutamiento y seleccion sobre el desempefio de empleados. La metodologia
seleccionada para el desarrollo fue cuantitativo descriptivo correlacional y estuvo conformado

por una muestra de 32 trabajadores. Para la recoleccion de datos se utilizdo un Cuestionario
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Estructurado para medir el Reclutamiento, Seleccién y Desempeiio del Empleado, el cual fue
disefiado por los propios autores del estudio. Los resultados mostraron que reclutamiento y
seleccion conjuntamente explicaron el 71.4 % de la varianza en el desempefio laboral, y ambos
factores tuvieron efectos significativos individuales en el rendimiento. En conclusion, en base
a los resultados se logrd determinar que el reclutamiento como la seleccion de personal influyen
de manera significativa en el rendimiento laboral de los empleados, ademas de que la calidad
del proceso de captacion y evaluacion de candidatos influye directamente en la productividad
y eficacia de los trabajadores.

Johnson y Wahab (2023) en Malasia, examinaron la correlacion entre practicas de RRHH
y el desempefio laboral. El estudio sigui6 una metodologia cuantitativa de tipo correlacional y
disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 214 empleados,
seleccionados mediante muestreo no probabilistico por conveniencia. Como instrumento de
recoleccion de datos se empled un Cuestionario conformado por tres secciones, la Seccion A
recopil6 la informacion sociodemografica de los participantes, la Seccion B evalud las Practicas
de Gestion de Recursos Humanos propuesta por Aoin (2017) y la Seccion C midid el
Desempeiio Laboral desarrollada por Li et al. (2019) y ambas escalas fueron adaptadas por los
investigadores. En cuanto los resultados, se encontrd correlacion positiva y moderada entre
reclutamiento/seleccion y desempeio laboral (r = 0.558, p < .01). Este resultado indica que
mejores procesos de seleccion estdn asociados con mayores niveles de desempefio en los
empleados. De esta forma se logrd concluir que, si bien el desempefio también depende de otros
factores organizacionales, la calidad del proceso de incorporacion de personal representa un

componente fundamental en la eficiencia labora

Antecedentes nacionales

Tuesta (2024) en Loreto, desarrolld una investigacion con el objetivo de determinar la
relacion entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral. El estudio sigui6 una
metodologia cuantitativa, de tipo correlacional y disefio no experimental de corte transversal.
La muestra fue de 100 empleados. Para la recoleccion de datos, el autor disefio ambos
instrumentos para evaluar la Seleccion de Personal y el Desempeiio Laboral. Los resultados,
analizados mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, evidenciaron una correlacion
positiva alta y estadisticamente significativa entre el proceso de seleccion y el desempefio
laboral. En conclusion, se determin6 que el proceso de seleccion influye significativamente en
el desempeno laboral, resaltando la importancia de aplicar procedimientos técnicos, objetivos

y alineados a los perfiles de puesto para optimizar la eficiencia institucional.
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Pillaca (2024) en Lima, planteé como objetivo determinar la relacion existente entre la
seleccion de personal y el rendimiento laboral de los colaboradores. El estudio utiliz6 una
metodologia cuantitativa, correlacional y de disefio no experimental transversal, con una
muestra de 86 colaboradores de la empresa. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario
de Seleccion de Personal y el Cuestionario del Rendimiento Laboral creados y validados por el
propio autor del estudio. Los resultados de correlacion indicaron una relacién positiva media
significativa entre seleccion de personal y rendimiento laboral, demostrando que a medida que
mejora la seleccion del personal, también tiende a mejorar el desempetio laboral. En conclusion,
se determiné que la adecuada aplicacion de procesos de seleccion influye significativamente en
el rendimiento laboral, resaltando la importancia de emplear criterios técnicos y objetivos en la
contratacion del personal.

Chipana (2023) en Tacna, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Sede Tacna, Peru. El estudio siguio6
una metodologia cuantitativa, de tipo correlacional y disefio no experimental de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 28 colaboradores de la institucion evaluada. Se
emplearon como instrumentos un cuestionario para medir la Gestion del Talento Humano y un
Cuestionario para medir la Gestion del Desempefio Laboral, ambos adaptados por el propio
autor del estudio. Los resultados, analizados mediante el coeficiente de correlacion
correspondiente, evidenciaron una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral (p < .05). En conclusion, se determind que
una adecuada gestion del talento humano influye significativamente en el desempefo laboral,
destacando la importancia de fortalecer las practicas de recursos humanos para mejorar la

productividad institucional.

Antecedentes locales

Sosa (2025) en Lambayeque, tuvo como finalidad proponer un programa de gestion del
potencial humano para mejorar el desempefio laboral del personal asistencial de un centro de
salud. Se empled una metodologia cuantitativa descriptiva y propositiva con 51 profesionales
de salud que respondieron un cuestionario sobre Practicas de talento humano y desempefio.
Para la recoleccion de datos empleo el Cuestionario del Desempefio Laboral Individual, ambos
disefiados por el propio autor del estudio. Los resultados revelaron que el 78.4 % del personal
asistencial present6 nivel regular de desempefio laboral, con 47.1 % en desempefio de tareas
regular y 49 % alto, asi como 56.9 % en desempefio contextual regular, y 80.4 % con bajo

desempefio contraproducente; estos indicadores estadisticos permitieron concluir que existe una



12

deficiencia en la gestion del talento humano que impacta negativamente en el desempefio
laboral. En conclusion, se determind que la gestion del potencial humano influye
significativamente en el desempeiio laboral, resaltando la importancia de implementar
estrategias de capacitacion, motivacion y evaluacion continua para optimizar la calidad del
servicio en el sector salud.

Mio (2022) en Lambayeque, determiné la relacion entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral en una municipalidad distrital. El estudio sigui6 una metodologia
cuantitativa, de tipo bésico, con disefio no experimental y alcance correlacional. La muestra
estuvo conformada por 150 servidores publicos de la municipalidad. Para la recoleccion de
datos se emple6 el Cuestionario de proceso de seleccion de personal y el Cuestionario de
Desempeno Laboral. Los resultados mostraron que el proceso de seleccion se encontraba
mayoritariamente en proceso (80.7 %), mientras que el desempefio laboral se describid
principalmente en nivel regular (66.7 %), ademas de encontrar correlacion entre seleccion de
personal y desempefio (rho = 0.175, p < .05), indicando una relacion estadisticamente
significativa, aunque de baja magnitud. Estos datos permitieron confirmar que existe relacion
entre el proceso de seleccion de personal y el desempeiio laboral, y que mejorar los procesos
de seleccion podria contribuir a optimizar el rendimiento de los trabajadores.

Urbina (2022) en Lambayeque, tuvo como objetivo determinar y analizar la relacion entre
la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral. El estudio siguié una metodologia
cuantitativa de tipo descriptivo-correlacional, aplicando una encuesta estructurada a 40
trabajadores. Para la recoleccion de dato empled el Cuestionario de Gestion de Recursos
Humanos y desempefio de los trabajadores disefiado por el investigador. Los resultados,
analizados mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, evidenciaron una relacion
positiva y estadisticamente significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral (p < .05), indicando que una adecuada planificacion, organizacion y evaluacion del
talento humano se asocia con un mejor desempeiio en los trabajadores. En conclusion, se
determind que la gestion de recursos humanos influye significativamente en el desempefio
laboral, resaltando la importancia de fortalecer las politicas y practicas institucionales
orientadas al desarrollo del personal para mejorar la eficiencia organizacional.

Bases tedricas

Seleccion del personal
Chiavenato (2009), la seleccion de personal es un proceso que permite escoger, entre una
lista de candidatos, a la mejor persona que cumpla con las competencias requeridos por la

organizacion; asi mismo, es imprescindible disponer de una base de datos confiable que permita
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garantizar el éxito de la empresa.

Por su parte, bretones & Rodriguez (2008) nos comentan que la seleccion de personal es un
proceso psicosocial, mediante el cual se va a seleccionar a las personas para un puesto de trabajo.
De igual manera, este proceso va a constatar de dos tipos de toma de decisiones: Incorporar a
los nuevos trabajadores a la empresa y cambiar el estado de la persona dentro de la organizacion.
Cabe destacar que, este proceso psicosocial tiene como objetivo seleccionar personal con un
perfil adecuado para optimizar su utilidad y eficacia en la organizacion.

Etapas del Proceso de Seleccion
Siguiendo la teoria clasica de Chiavenato (2009), el proceso de seleccion es una secuencia
de fases u obstaculos que los candidatos deben superar:

Reclutamiento: Atraccion del talento

El reclutamiento es el proceso de identificar e interesar a candidatos capacitados para llenar
las vacantes. Segun Mondy y Martocchio (2016), este puede ser interno (ascensos) o externo.
Su objetivo es generar un "pool" de aspirantes lo suficientemente amplio para que la siguiente
fase sea efectiva.

Seleccion: El filtro de idoneidad

Esta es la fase técnica donde se aplican las herramientas de medicion. Alles (2017) sostiene
que aqui se debe buscar el "ajuste persona-puesto".

Analisis de curriculum: Filtro inicial de requisitos minimos.

Entrevistas: Pueden ser estructuradas o por competencias.

Pruebas Psicotécnicas y de Conocimiento: Miden la capacidad intelectual y técnica. En tu
discusion, mencionaste que la falta de rigurosidad aqui podria ser la razon de la baja correlacion
con el rendimiento laboral.

Contratacion: Formalizacion del Vinculo

Para Chiavenato (2020), la contratacion es el cierre administrativo donde se definen las
condiciones legales y se oficializa el ingreso. Es el paso donde el candidato se convierte
formalmente en colaborador.

Induccion u Onboarding: Socializacion Organizacional

Esta etapa es critica para el desempeno futuro. Robbins y Judge (2017) definen la
socializacion como el proceso que adapta a los empleados a la cultura de la organizacion.

Al respecto a la induccion, Dessler & Varela (2011) manifiesta que, la incorporacion de
empleados implica facilitar, por parte de la empresa, a los nuevos empleados, informacion
basica que necesitan para realizar su trabajo de manera exitosa, como informacion sobre las

politicas de la empresa. De la misma manera, dicha informacion debe ser parte del proceso de
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socializacion entre el nuevo colaborador y el empleador.

Rendimiento Laboral

El rendimiento laboral se conoce como al conjunto de conductas y de acciones que un
laborador realiza en su puesto de trabajo, las cuales cuentan con un impacto directamente en la
consecucion de los objetivos propios de la organizacidon y generando asi resultados que son
valorizados por la propia empresa en términos como eficacia y la productividad del empleado.
Aquel concepto resalta que no solo se trata de la cantidad, sino de la calidad de lo que se
contribuye dentro del ambito organizacional (Platania et al., 2024).

Asi también, el rendimiento laboral se define como un constructo de la conducta la cual
engloba el cumplimiento de las tareas que son elementales para el puesto laboral, la capacidad
de adaptacion ante cambios y la manifestacion de los comportamientos que potencian el
funcionamiento del equipo y de la empresa. De modo que, esta conceptualizacién reconoce que
este rendimiento no es estatico, sino que depende mucho de como el laborador responde ante
las demandas que surge en el trabajo y como es que mantiene la productividad durante el tiempo
que continde en la organizacion (Lee y Jo, 2023).

Teoria del Rendimiento Laboral Individual por Koopmans et al. (2011)

Aquella teoria fue propuesta por Koopmans et al. (2011) la cual explica acerca del
rendimiento laboral, la cual es multidimensional compuesta por tres componentes como:
rendimiento en la tarea, rendimiento contextual y las conductas contraproducentes. Este
enfoque se refiere a que la evaluacion del rendimiento laboral tiene que ver con considerar no
solo el cumplir con las funciones técnicas, sino también los comportamientos que ayudan al
entorno laboral, asi como algunos que pueden dafiarlo. La importancia de esta teoria es que
ofrece una perspectiva integral y bien estructurada sobre el rendimiento, permitiendo de esa
manera, medir de forma mas completa la realidad organizacional (Koopmans et al., 2011).

En estudios actuales, este modelo fue utilizado para poder validar instrumentos que miden
el rendimiento laboral, efectuando la vigencia de las tres dimensiones que contiene, pero en
diversos contextos culturales como organizacionales (Platania et al., 2024).

Teoria de las Demandas y Recursos Laborales por Demerouti et al. (2001)

Aquel enfoque fue propuesto por Bakker, Demerouti, Nachreiner y Schaufeli en el 2001, la
cual plantea que el rendimiento de un empleado se encuentra influenciado por el equilibrio que
hay entre las demandas laborales y los recursos disponibles, tales como el apoyo social o la
retroalimentacion. Por ello, cuando estos recursos se superponen ante las demandas, los
empleados tienden a experimentar mas compromiso y un rendimiento positivo; por el contrario,

si las demandas se interponen y superan a los recursos, entonces puede verse la disminucion de
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la eficacia en el trabajo (Demerouti et al., 2001).

Aquel enfoque fue aplicado en varios estudios actuales para poder obtener un mayor
entendimiento de como los factores psicosociales de la zona de trabajo pueden afectar o dafiar
de manera directa el rendimiento laboral (Hamzah et al., 2024).

Teoria del Ajuste Persona — Organizacion por Kristof (1996)

Este enfoque fue propuesto por Kristof en 1996, la cual propone que el rendimiento de los
empleados se encuentra influido por la vinculacién que hay entre los valores, metas claras y
caracteristicas de los mismos trabajadores y de la organizacion. Por esta razon, cuando exista
un ajuste solito entre la persona y la empresa, los laboradores tienden a mostrar una mejor en
su rendimiento, asi como también, mayor satisfaccion y la reduccion de cualquier intencion de
renunciar al empleo (Kristof, 1996).

Estudios recientes evidenciaron que las dimensiones que cuenta este enfoque, tales como la
adaptacion entre valores personales y los objetivos organizacionales, explica los cambios
importantes referentes al rendimiento individual, sobre todo en los aspectos en donde la cultura
de la empresa es el centro de todo (Masso et al., 2025).

Para ello, la literatura contemporanea, liderada por Koopmans et al. (2011), propone la teoria
del rendimiento laboral individual, la cual es tridimensional y permitira una mejor evaluacion
del comportamiento del colaborador en su puesto de trabajo:

Rendimiento en la tarea: Se refiere a la capacidad técnica del empleado para realizar las
actividades centrales de su cargo. Borman y Motowidlo (1993) sefialan que esta dimension
incluye el cumplimiento de las obligaciones contractuales, la calidad del trabajo y el
conocimiento especializado necesario para operar en el puesto.

Rendimiento en el contexto: Comprende conductas voluntarias que no forman parte de las
descripciones formales de tareas, pero que sustentan el entorno social, organizacional y
psicologico de la empresa. Segun Organ (1988), esto incluye la cooperacion con compaieros,
la iniciativa para mejorar procesos y la lealtad hacia la institucion.

Comportamientos contraproducentes: Se definen como acciones intencionales por parte
de los miembros de la organizacidon que van en contra de los intereses legitimos de la misma.
Spector y Fox (2005) indican que estas conductas incluyen el ausentismo, la negligencia, el mal
uso de recursos y el incumplimiento de normas de seguridad, afectando negativamente la
productividad y el clima organizacional.

Materiales y Métodos

Disefio de investigacion.

El estudio se elabor6 desde un enfoque cuantitativo, con un disefio de investigacion no
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experimental. Asimismo, se efectud bajo el tipo descriptivo — correlacional, ya que se pretende
utilizar para descubrir hechos o significados y para la comparacion de dos variables
(Hernédndez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Participantes.

La poblacion estuvo conformada por 110 trabajadores de ambos sexos de una hiperbodega
ubicada en la provincia de Ferrefiafe, en el afio 2022. Dado que se trabajo con la totalidad de la
poblacidon que cumpli6 con los criterios de seleccion, se aplicod un estudio de caracter censal.

En cuanto a los criterios de inclusion, se considerd a los trabajadores que se encontraban
laborando al momento del estudio y que contaban con més de seis meses de antigiiedad. Por su
parte, los criterios de exclusion incluyeron a los trabajadores que se encontraban de vacaciones
o con descanso médico. Finalmente, como criterios de eliminacion, se tomaron en cuenta los
instrumentos que presentaron mas de una respuesta en un mismo item o aquellos que no fueron
respondidos.

Técnicas e instrumentos.

Como técnica se utiliz6 el cuestionario, mediante dos instrumentos: el primero se denomina
Cuestionario de evaluacion de seleccion de personal (VER ANEXO 1), el cual fue formulado
por Dimna (2012) y esta adaptado por Quenaya (2016), tiene como objetivo de evaluar la
seleccion de personal en los trabajadores. Asu vez, consta de seis dimensiones: Politicas de
seleccion, reclutamiento, técnicas de seleccion, induccion del personal, desempeio y
conocimiento del cargo. Este instrumento también cuenta con 25 items conformados en escala
Likert con 5 puntos de respuesta, que se distribuye de la siguiente manera: 1= nunca, 2= casi
nunca, 3= a veces, 4= casi siempre y 5= siempre. Respecto a la validez del instrumento, este
fue validado por constructo, contenido y criterio; también se emple6 la técnica de juicio de
expertos, por ende, se valido con la prueba piloto, utilizando la formula de coeficiente Alfa de
Cronbach, el cual permite determinar el grado de consistencia y precision para la variable
seleccion de personal, obteniéndose 0.80 como resultado.

Por otro lado, en el segundo instrumento se utiliz6 la encuesta denominada: Escala de
rendimiento laboral individual (VER ANEXO 2) elaborado por Koopmans et al. (2013); el
mismo que esta adaptado por Palmer (2019), con ello se pretende evaluar el rendimiento laboral
de los trabajadores, el cual estd conformado por tres dimensiones: rendimiento en la tarea,
comportamiento contraproducentes y rendimiento en el contexto. Este instrumento consta por
16 items y esta conformado en tipo Likert con 3 puntos de respuesta, que va de: 0 = nunca, 1=
aveces y 2= siempre. Con respecto a su confiabilidad, se obtuvo un coeficiente general de 0.87,

empleado en el analisis estadistico de Alfa de Cronbach con un nivel de confianza p< 0.05, eso
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mismo se realizé con cada uno de los apartados.

Procedimientos.

Como parte de los procedimientos, en primer lugar, para el presente estudio se solicitdé una
carta de presentacion a la directora de la Escuela de Psicologia, en la cual se indicé la
informacion necesaria para la presentacion ante la empresa a intervenir, a fin de obtener el
permiso correspondiente para realizar la investigacion con su poblacion laboral (VER ANEXO
3). En segundo lugar, se coordinaron fechas con el area de Recursos Humanos de la empresa
para la recoleccion de datos y la respectiva presentacion del consentimiento informado a los
trabajadores que conformaron la muestra de estudio (VER ANEXO 4 )

Finalmente, se enviaron a los trabajadores los instrumentos destinados a la recoleccion de
informacion sobre la evaluacion de la seleccion de personal y rendimiento laboral; dicho envio
se realizd de manera virtual mediante el enlace de Google Forms, el cual fue compartido a
través de la red social WhatsApp.

Aspectos éticos.

El presente proyecto de investigacion fue evaluado por el Comité de Etica en Investigacion
de la Facultad de Medicina de la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo y sometido
a un analisis de similitud mediante el programa Turnitin para verificar la originalidad de su
contenido. La investigacion se centro en la postura de Richaud (2007), quien indica que la ética
es un tema amplio que va mas alla de respetar a los sujetos o no plagiar resultados, pues su
cumplimiento depende exclusivamente de la honestidad del investigador; bajo esta premisa, el
estudio respetd y cumplid con los principios éticos del Informe Belmont (1979) y los estandares
de la APA.

El principio de respeto a las personas se evidencio al reconocer a los participantes como seres
auténomos, garantizando su libertad de eleccion sin ningln tipo de coaccion o presion externa.
Esto se materializ6 mediante la aplicacion del consentimiento informado, donde se les explicd
detalladamente el derecho a retirarse del estudio en cualquier momento sin que esto afectara su
relacion laboral con la empresa. Asimismo, se aseguro el trato digno mediante el resguardo del
anonimato, para proteger la identidad de los trabajadores. (VER ANEXO 4), el cual, segiin
Richaud (2007), es un requisito integral y legalmente regulado que incluy6 informacién sobre
el proposito, procedimientos, riesgos, beneficios, confidencialidad y derechos de los
informantes. Asimismo, se cumplié con el principio de beneficencia al no atentar contra el
bienestar de los participantes, permitiéndoles conocer los resultados via correo electronico y
poniendo las recomendaciones a disposicion de la empresa; finalmente, se aplico el principio

de justicia mediante el trato equitativo en la seleccion de los participantes. Dado que el estudio
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fue de caracter censal, se garantiz6 que todos los trabajadores que cumplian con los criterios de
inclusion tuvieran la misma oportunidad de participar y ser beneficiarios de los resultados de la
investigacion, evitando cualquier tipo de sesgo o exclusion injustificada de grupos especificos
dentro de la organizacion.

Procesamiento y analisis de datos.

Al concluir la recopilacion de la informacion, se transfirieron los datos obtenidos al programa
Microsoft Excel y posteriormente se exportaron al software estadistico Jamovi (version 2.3). El
procesamiento inicid con la sumatoria de los puntajes de las dimensiones y la clasificacion de
niveles, realizando analisis preliminares para establecer los baremos de cada instrumento. Para
dar cumplimiento a los objetivos descriptivos, correspondientes a los objetivos especificos 1y
2, se empled la estadistica descriptiva mediante el andlisis de frecuencias y porcentajes,
permitiendo describir el estado del rendimiento laboral a través de sus dimensiones:
rendimiento de tarea, rendimiento de contexto y comportamiento contraproducente.

Posteriormente, como paso previo esencial para el analisis correlacional, se ejecuto la prueba
de normalidad de Shapiro-Wilk tanto para los puntajes totales de ambos instrumentos como
para cada una de sus dimensiones. Al obtenerse resultados que indicaron una distribucion no
normal de los datos (p<0.05), se seleccion6 la estadistica no paramétrica para contrastar el
objetivo general y los objetivos de relacion. En consecuencia, se utilizo el coeficiente de
correlacion de Spearman (p). Este procedimiento permiti6 desarrollar los objetivos especificos
3 y 4, analizando las correlaciones entre las dimensiones de las variables en estudio. Finalmente,
se realizd una interpretacion literal de los hallazgos con el proposito de evaluar la relacion entre

las variables de los trabajadores en funcidn de los objetivos planteados.
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Resultados y Discusion
Seleccion de Personal y rendimiento laboral en Trabajadores de una Hiperbodega en
la Provincia de Ferreniafe, 2022.
Referente a las variables de Seleccion de personal y rendimiento Laboral en los trabajadores
de la Hiperbodega, se demuestra que no existe relacion (Ver tabla 1).
Tabla 1
Correlaciones de Pearson de Seleccion de Personal y Rendimiento Laboral en Trabajadores de

una Hiperbodega en la Provincia de Ferrefiafe, 2022.

Rendimiento Laboral

Rho de
Spearman p
Seleccién de personal .080 441

Nota. No hay correlacion (p > .05)

Lo cual difiere de algunos antecedentes relevantes. Por ejemplo, Keino (2025) encontro6
una relacion positiva y significativa entre el proceso de reclutamiento y seleccion y el
desempetio laboral, sefialando que practicas meritocraticas favorecen mejores resultados en los
trabajadores. De igual manera, Pillaca (2024) reportd una correlacién positiva media
significativa entre seleccion de personal y rendimiento laboral, concluyendo que la adecuada
aplicacion de criterios técnicos influye en el desempeiio de los colaboradores. Asimismo, Mio
(2022) evidencid una relacion significativa, aunque de baja magnitud, entre seleccion de
personal y desempefio laboral en una municipalidad distrital. En contraste con estos estudios,
los hallazgos de la presente investigacion no confirman dicha asociacion, lo que sugiere que en
la hiperbodega evaluada podrian estar interviniendo otros factores organizacionales que

influyen con mayor peso en el rendimiento laboral.
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Nivel de Seleccion de Personal en Trabajadores de una Hiperbodega en la Provincia

de Ferreiiafe, 2022
Con respecto a la seleccion de personal general, el 37.50% (36 trabajadores) estima que el
nivel es medio, mientras que un 31.30% (30 trabajadores) lo considera alto y otro 31.30% (30

trabajadores) lo califica como bajo.

Tabla 2
Frecuencias de las Dimensiones de Seleccion de Personal de una Hiperbodega en la Provincia

de Ferreniafe, 2022.

Alto Medio Bajo
f % f % f %
Politicas de seleccion 44 45.80% 24 25.00% 28  29.20%
Reclutamiento 33 34.40% 26 27.10% 37  38.50%
Técnicas de seleccion 38 39.60% 25 26.00% 33 34.40%
Induccion del personal 37 38.50% — — 59  61.50%
Desempeno 52 54.20% — — 44 45.80%
Conocimiento del cargo 30 31.30% 31 32.30% 35 36.50%

Seleccion de personal general 30 31.30% 36 37.50% 30 31.30%

Estos hallazgos guardan relacion con lo sefialado por Sosa (2025), quien identifico niveles
regulares de desempefio asociados a deficiencias en la gestion del talento humano, sugiriendo
que procesos parcialmente estructurados pueden limitar los resultados laborales. Asimismo,
Urbina (2022) evidencié que una adecuada gestion de recursos humanos se relaciona
significativamente con el desempefo laboral, destacando la importancia de fortalecer las
politicas y practicas institucionales. De igual manera, Ouabi et al. (2024) sefalaron que las
précticas de reclutamiento y seleccion influyen en el desempeiio a través de variables como la
satisfaccion y el compromiso laboral, lo que permite inferir que, cuando estas practicas no se
desarrollan de manera 6ptima, su impacto puede verse reducido. En ese sentido, el predominio
de un nivel medio en la seleccion de personal dentro de la hiperbodega podria estar reflejando
procesos parcialmente consolidados que requieren mayor estandarizacion y fortalecimiento

para lograr mejores resultados organizacionales.
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Identificar los niveles de las dimensiones de rendimiento laboral.

Con respecto al rendimiento laboral general, se observa que el 44.80% (43 trabajadores)
presenta un nivel bueno, seguido por un 39.60% (38 trabajadores) que evidencia un nivel malo,
y finalmente un 15.60% (15 trabajadores) que reporta un nivel regular.

Tabla 3
Frecuencias de las Dimensiones del Rendimiento Laboral de una Hiperbodega en la Provincia

de Ferreniafe, 2022.

Bueno Regular Malo
f % f % f %
Rendimiento en la tarea 26 27.10% 35 36.50% 35 36.50%
Sg’;ﬁg;f;g;fe‘gt":s S0 52.10%  — — 46 47.90%
Rendimiento en el contexto 36 37.50% 17 17.70% 43 44.80%
Rendimiento laboral general 43 44.80% 15 15.60% 38 39.60%

Estos resultados difieren de lo reportado por Girsang et al. (2023), quienes encontraron que
los procesos de reclutamiento y seleccion explicaban significativamente la variabilidad del
desempetio laboral, evidenciando altos niveles de rendimiento cuando las practicas de captacion
eran adecuadas. Asimismo, Johnson y Wahab (2023) sefialaron una correlacion positiva
moderada entre las précticas de recursos humanos y el desempefio laboral, indicando que
mejores procesos organizacionales se asocian con mayores niveles de desempenio. Chipana
(2023) evidenci6 una relacion positiva significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral, destacando la importancia de fortalecer las practicas de recursos humanos
para optimizar la productividad institucional. En contraste, los resultados del presente estudio
muestran que, pese a existir un grupo considerable con rendimiento bueno, persisten niveles
significativos de desempefio bajo y comportamientos contraproducentes, lo que evidencia

posibles debilidades en la gestion interna
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Seleccion de Personal y las dimensiones de Rendimiento Laboral de una Hiperbodega
en la Provincia de Ferrenafe, 2022
No se hallé una relacion estadisticamente significativa entre la Seleccion de personal y las
dimensiones de Rendimiento laboral (p > .05), obteniéndose correlaciones nulas o muy débiles

en todos los casos (rho <.12). Por lo tanto, se acepta la hipdtesis nula.

Tabla 4
Correlacion entre la seleccion de personal y las dimensiones del rendimiento laboral en los

trabajadores de una hiperbodega en la provincia de Ferreriafe, 2022

Seleccion de personal

Rho de Spearman p
Rendimiento en la tarea .045 .666
Comportamientos contraproducentes -088 394
Rendimiento en el contexto 113 272

Nota. No hay correlacion (p > .05)

Estos hallazgos difieren de lo reportado por Keino (2025), quien encontr6é una relacion
positiva y significativa entre el proceso de reclutamiento y seleccion y el desempeio laboral,
resaltando que practicas meritocraticas y alineadas al perfil del puesto fortalecen el rendimiento
de los trabajadores; asimismo, Tuesta (2024) identifico una correlacién positiva alta y
significativa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral, destacando la importancia
de aplicar procedimientos técnicos y objetivos en la contratacion. En contraste, en la
hiperbodega evaluada no se evidencid asociacion entre la seleccion y las dimensiones del

rendimiento laboral
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Conclusiones

Se concluye que no existe relacion estadisticamente significativa entre la seleccion de
personal y el rendimiento laboral en los trabajadores de la hiperbodega evaluada, por lo que la
seleccion no constituye un factor determinante del desempefio en el contexto estudiado.

Se determind que, aunque una parte considerable de los trabajadores presenta un nivel de
rendimiento laboral bueno, alin persisten niveles regulares y bajos en algunas dimensiones, lo
que refleja la necesidad de fortalecer estrategias organizacionales que permitan mejorar la
consistencia del desempefio.

Los hallazgos muestran que no existe relacion significativa entre la seleccion de personal
y las dimensiones del rendimiento laboral (rendimiento en la tarea, rendimiento contextual y
comportamientos contraproducentes), evidenciando que la seleccion no influye de manera
directa en las areas evaluadas.

Los andlisis estadisticos revelaron que las correlaciones entre la seleccion de personal y
cada dimension del rendimiento laboral fueron nulas o muy débiles y no significativas,
confirmando que el desempefio estaria siendo influenciado por otros factores organizacionales

distintos al proceso de seleccion.

Recomendaciones

Fortalecer el proceso de seleccion aplicando criterios técnicos y evaluaciones por
competencias alineadas al perfil del puesto.

Implementar capacitaciones y retroalimentacion continua para mejorar los niveles de
rendimiento laboral.

Desarrollar programas de induccion y seguimiento inicial para reforzar el rendimiento en
sus distintas dimensiones.

Evaluar otros factores organizacionales como clima, liderazgo y motivacion que puedan

estar influyendo en el rendimiento laboral.
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Cuestionario para el estudio de la Variable Seleccion de Personal

INSTRUCCIONES: El presente cuestionario consta de 25 items. Le solicitamos responder de
manera objetiva marcando con una (X) solo una alternativa por pregunta. Antes de emitir sus

respuestas, por favor considere la siguiente escala de valoracion:

historia de la institucion?

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
RESPUESTAS
o
N PREGUNTAS 3 1 5
1 (Es reclutado utilizando politicas establecidas en la
institucion?
2 (El reclutamiento es el mismo empleado por otras
instituciones similares?
3 (Es sometido al ingresar a un proceso de induccion?
4 (Cuando postula se le indica un proceso de
familiarizacion con el cargo?
5 Al ingreso al cargo, /se utilizan fuentes internas para el
reclutamiento?
6 (Es reclutado solicitando fuentes externas?
7 (Se utilizan a empresas reclutadoras para seleccionar
personal?
8 (Se promueve a personal a personal en la institucion
para cargos libres?
9 (Se somete a alglin tipo de pruebas durante el proceso
de seleccion?
10 | ;Se aplican pruebas de conocimientos y experiencia
sobre el cargo?
11 | ;Se aplican entrevistas en el proceso de seleccion?
12 | ;Es seleccionado mediante la verificacion de
referencias?
13 | ;Se solicita el apoyo de empresas especializadas para
verificar la informacion proporcionada por el
postulante al cargo?
14 | ;Una vez seleccionado, se le da a conocer todo el
funcionamiento de la institucion?
15 (Se le invita a conocer la institucion y sus
diversos procesos?
16 | ;Recibe informacion sobre lo relacionado con la
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17 | ;Luego de la seleccion, se le dan a conocer las
funciones inherentes al cargo, dentro del proceso de
induccion?

18 | ;/Se evalua la seleccion en funcion al cargo al que se
postula?

19 | ;Realiza en el tiempo previsto los trabajos
encomendados?

20 (Se evalua al personal que postula de acuerdo con
el requerimiento de un perfil especifico para el cargo
solicitado?

21 | ;Cuéndo se selecciona personal se tiene en cuenta sus
conocimientos y experiencia previa?

22 | ;Poseen los conocimientos en el drea, que le permite
ejecutar con rapidez sus tareas?

23 | ;Posee las habilidades necesarias para el desempefio de
sus labores?

24 | ;Cuenta con el nivel académico exigido para el
desempeiio el cargo?

25 | ;Posee la experiencia necesaria para el desempefio del

cargo?
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INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada uno de los siguientes planteamientos y
responda marcando con una “X” la respuesta que considere mas viable segun su opinion.
Recuerde ser objetivo al responder:

NO

ITEMS

Rendimiento en la tarea

SIEMPRE(2)

A VECES (1)

NUNCA (0)

Fui capaz de hacer bien mi
trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo
necesarios

Se me ocurrieron soluciones
creativas frente a los nuevos
problemas

Cuando pude realicé tareas
laborales desafiantes

Cuando terminé con el
trabajo asignado, comencé
nuevas tareas sin que me lo
pidieran

En mi trabajo, tuve en mente
los resultados que debia
lograr

Trabajé para mantener mis
conocimientos laborales
actualizados

Segui buscando nuevos
desafios en mi trabajo

Comportamientos
contraproducentes

SIEMPRE (0)

A VECES (1)

NUNCA (2)

Me quejé de asuntos sin
importancia en el trabajo

Coment¢ aspectos negativos
de mi trabajo con mis
compaiieros

10

Agrandé los problemas que
se presentaron en el trabajo

11

Me concentré en los
aspectos  negativos  del
trabajo, en lugar de
enfocarme en las cosas
positivas
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12 | Comenté aspectos negativos
de mi trabajo con gente que
no pertenecia a la empresa

Rendimiento en el contexto SIEMPRE (2) A VECES (1) NUNCA ()

13 | Planifiqué mi trabajo de
manera tal que pude hacerlo
en tiempo y forma

14 | Trabajé para mantener mis
habilidades laborales
actualizadas

15 | Participé activamente de las
reuniones laborales

16 | Mi planificacion laboral fue

Optima
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Uninveraxclad Cardiics
Rartnd Tortes o b Mg 1T

Chiclayo, 13 de julio de 2022

Sefior

Gerente de I3 empresa PRECIO UNO
Presente. -

Asunto: Proyecto de Investigacidn

Es grato dirigirme a ustedes para expresaries mi cordial saludo y a la vez presentarie
a |la Sr1a. FLORES DIAZ SABRINA ALESSANDRA, con documento de identidad N°
72020801 estudiante del VI Ciclo Académico, quien actualmente cursa la asignatura
de Taller de Investigacion | cuyo coordinador es el Dr, Rony Edinson Prada Chapofian
de la Escuela de Psicologia. La estudiante se encuentra realizando el proyecto de
Investigacion, Utulado: Seleccién de personal y desempefio laboral en los
trabajadores de una hiperbodega en la provincia de Ferrefiafe, 2022, requisito
segan el Plan de Estudios de 1a Escuela.

Por tal motivo recurro & ustedes para que brinden Su apoyo, proporciondndole las
facilidades a la estudiante, para obtener a recoleccidn de Informacion requerida
concerniente  su proyecto de Investigacion.

Con datos a responder
Correo: Sabrinafloresdiazdd@gmail. com

Numero de celular; 968 534 321

Agradeciéndole por |2 deferencia que se sirva brindar a |a presente le anticipo Jos
sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Dra. Marilia Sibele Cortez Vidal
directora de la Escuelade
Psicologia

S S0 Josomsans SNTHVE IPESS. Ohcgpn s | VR COS200 - €3617 | wwweusat sl 0e
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Consentimiento para participar en un estudio de investigacion en trabajadores -
ADULTOS -

Instituciones: Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo

Investigadores: Nombres v Apellidos

Titulo: SELECCION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAIL EN LOS
TRABAJADORES DE UNA HIPERBODEGA EN LA PROVINCIA DE FERRENAFE, 2022

Fines del Estudio:

Se le invita a parficipar del estudio con la finalidad de determinar la relacion de la seleccion de
personal v desempefio laboral en los trabajadores de una hiperbodega en la provincia de
Ferrefiafe, 2022, va que las empresas buscan al mejor candidato que cumplan con los requsttos
solicitados para obtener resultados exitosos v asi generar competitividad con ofras empresas
por su rendimiento y eficacia.

Procedimientos:

51 usted acepta participar del estudio, luego de que dé su consentimiento, se le pedira que
responda a las preguntas de un cuestionario, el tiempo estimado de aplicacion sera de 30
mmutos.

Riezgos:

No se preven riesgos por participar en este estudio.

Beneficios:

Se le informara de manera personal v confidencial los resultados que se obtengan

Costos e incentivos:

Usted no deberd pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibira ningun
mcentivo economico m de otra indole.

Confidencialidad:

La mformacion que se recoja serd confidencial v no se usara para mngin ofro proposito fuera
de loz de esta mvestigaciom 3us respusstas seran codificadas usando un nimero de
identificacion que garantiza la confidencialidad. 51 los resultados de este estudio som
publicados, no se mostrara ninguna mformacion que permita la identificacion de las personas
que participaron del mismo. Los archivos no seran mostrades a ninguna persona ajena al estudio
31N 3u consentimiento.

Uso de la informacion:

La informacicn una vez procesada se1a eliminada.

Derechos del participante:

51 usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, sin
penuicio alguno. 51 tiene algona duda adicional, por faver pregunte al personal del estudio, o
llamar & Sabrina Aleszandra Flores Diaz, al cel 969334321, 51 usted tisne presuntas sobre los
aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido fratado mmjustamente puede contactar al Comité
de Etica de la Univermdad Catolica Santo Tombie de  Mogrovejo:
comiteetica medicina@usat edu pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo en que consiste mi participacion
en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar v que puedo retirarme del
estndio en cualguier momento.

Investizadora

Mombre: Sabrina Alessandra Flores Diaz

DNI- 72020801
Fecha:
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