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SELECCIÓN DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS 

TRABAJADORES DE LA EMPRESA ACRILANAS, SANTA ANITA – 2022 

 

LUISA SANDRA PILLACA VILLON 

 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DEL PERÚ 

 

RESUMEN 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación existente entre la selección 

de personal y el rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa Acrilanas, 

Santa Anita. La investigación es de tipo básica, nivel correlacional, diseño no 

experimental y con un enfoque cuantitativo, asimismo la muestra está conformada por 

86 colaboradores de la empresa Acrilanas. La técnica utilizada para medir las 

variables fue la encuesta y el instrumento aplicado fueron dos cuestionarios 

compuestos por 24 ítems para cada prueba, ambos instrumentos fueron validados 

por criterios de juicio de expertos y metodólogos internos quienes indicaron que son 

válidos. Por otro lado, su nivel de confiabilidad se desarrolló mediante el alfa de 

Cronbach que dio como resultado 93.8 para la prueba de selección de personal y 

0.945 para la prueba de rendimiento laboral. Los resultados de correlación indicaron 

que existen evidencias estadísticas suficientes que demuestran que existe una 

relación significativa y positiva media entre ambas variables (rho=0.309; Sig.=0,004). 

Este resultado permite concluir que en la medida que la empresa mejore el proceso 

de selección de personal consecuentemente, el rendimiento laboral será mucho más 

eficiente para ello se recomiendo contratar profesionales expertos en el proceso de 

selección de personal donde pueda aplicar las técnicas y métodos necesarios para 

encontrar al candidato idóneo para el puesto o labor que se pretenda cubrir. 

Palabras clave: selección de personal, rendimiento laboral. 



8 
 

SELECTION OF PERSONNEL AND JOB PERFORMANCE IN THE EMPLOYEES 

OF THE COMPANY ACRILANAS, SANTA ANITA – 2022 

 

LUISA SANDRA PILLACA VILLON 

 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DEL PERÚ 

 

ABSTRACT 

The objective of the research was to determine the relationship between personnel 

selection and the work performance of the employees of the company Acrilanas, Santa 

Anita. The research is basic, correlational level, non-experimental design and with a 

quantitative approach. Likewise, the sample is made up of 86 employees of the 

Acrilanas company. The technique used to measure the variables was the survey and 

the instrument applied were two questionnaires composed of 24 items for each test, 

both instruments were validated by expert judgment criteria and internal 

methodologists who indicated that they are valid. On the other hand, its level of 

reliability was developed through Cronbach's alpha, which resulted in 93.8 for the 

personnel selection test and 0.945 for the job performance test. The correlation results 

indicated that there is sufficient statistical evidence to demonstrate that there is a 

significant and medium positive relationship between both variables (rho=0.309; 

Sig.=0.004). This result allows us to conclude that to the extent that the company 

consequently improves the personnel selection process, work performance will be 

much more efficient. Therefore, it is recommended to hire expert professionals in the 

personnel selection process where they can apply the necessary techniques and 

methods to Find the ideal candidate for the position or job you intend to fill. 

 

Keywords: personnel selection, job performance.
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La selección de personal es el proceso en el cual se busca encontrar al 

candidato adecuado que cumpla con las necesidades de la organización, evaluando 

conocimientos, comportamientos y actitudes requeridas para desempeñar un 

determinado puesto de trabajo. Por ello es muy importante poner énfasis en el 

proceso de selección ya que el rendimiento y el desarrollo de los postulantes 

dependerá alcanzar los objetivos de la organización. En ese sentido, la investigación 

tiene como su principal situación problemática la deficiencia en la selección de 

personal debido a que no se realiza un filtro exhaustivo por el área de recursos 

humanos. Estas falencias se presentan desde el inicio que se realiza el reclutamiento, 

la inducción y la evaluación al candidato para determinar si es la persona indicada 

para cubrir dicho puesto. Por lo tanto, para obtener buenos resultados a este 

problema se debe precisar bien las tareas asignadas utilizando nuevas herramientas 

y tener una actualización constante en las bolsas de trabajo para llevar a cabo una 

selección exitosa y un mayor rendimiento laboral. 

El desarrollo de la investigación se elaboró en cinco capítulos, los cuales se 

distribuye de la siguiente manera, en el capítulo I, se realizó el planteamiento del 

problema a nivel mundial, nacional y local, evidenciando lo que acontece la empresa 

que permitieron formular el problema de general y específicos, luego se explicó la 

justificación e importancia de la investigación, asimismo se plasmaron los objetivos 

de la investigación y por último se desarrollaron las limitaciones identificadas en el 

desarrollo de la investigación. Asimismo, se realizó el marco teórico en base a los 

antecedentes de estudio, tanto internacionales y nacionales, luego se desarrolló las 

bases teóricas de las variables científicas de estudio. En el capítulo II, se realizó la 

metodología de la investigación, en el cual se plasmaron el tipo y diseño de 

investigación, determinando también la población y muestra de estudio, se 
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evidenciaron las hipótesis y la operacionalización de variables. Asimismo, se 

estableció los métodos y técnicas de investigación, explicando el análisis del proceso 

estadístico que se aplicaron en la prueba de normalidad. En el capítulo III, se realizó 

el análisis e interpretación de cada variable y de sus dimensiones, mostrándose en 

figuras y tablas con sus respectivas interpretaciones, posteriormente se identificó los 

resultados de la prueba de normalidad y la prueba de contrastación de hipótesis del 

estudio. En el capítulo IV, se realizaron las discusiones de resultados que consisten 

en la comparación de los resultados obtenidos con los obtenidos en los estudios 

anteriores. En el capítulo V, se plantearon las conclusiones a las que se llegó en la 

investigación y finalmente, en el capítulo VI, se desarrollaron las recomendaciones 

conforme a los objetivos e hipótesis planteados de la investigación. 

En relación con la selección de personal es una técnica muy usada en las 

empresas en los últimos años con el objetivo de mejorar los procesos en el 

reclutamiento, de esta manera tener mejor resultados. Por ello se dice que el recurso 

humano es el recurso más importante en una organización, ya que el buen 

funcionamiento de los colaboradores depende el éxito de las empresas, asimismo las 

empresas también deben contar con buenas prácticas de selección, de esta manera 

escoger al candidato idóneo para el puesto de trabajo requerido, el proceso de 

selección no solo se encarga de la búsqueda del conocimiento o la experiencia, sino 

que busca analizar el potencial humano en el rendimiento laboral. Se puede sintetizar 

que estas dos variables son muy necesarias ya que de ello se forjara la base para 

alcanzar los resultados esperados. Por otra parte, el rendimiento laboral se refiere al 

buen cumplimiento de la acción al realizar las funciones encomendadas, muchas 

personas también lo relacionan como una obligación ya que se encuentran en 

constantes monitoreo para obtener mejores resultados. 
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En la actualidad la selección de personal cumple una labor muy importante en 

el desarrollo de las organizaciones esto se debe a la creación de nuevas técnicas que 

permiten a las empresas captar al candidato idóneo, así garantizar un futuro próspero 

a la empresa. De acuerdo con Cortés (2021) las organizaciones para tener mejores 

resultados en cuanto a su potencial humano realizan unas series de procesos que 

consiste en escoger al candidato óptimo para cada puesto laboral, donde el 

entrevistador realiza una serie de pruebas para evaluar capacidades, de esta manera 

tener resultados positivos en beneficio de la propia persona y la organización. 

Al nivel mundial, según el foro económico mundial realizado por el equipo 

Genomawork (2022) las empresas buscan nuevas competencias para luego 

evolucionarlas a través de la automatización con un 50% en los diversos procesos de 

selección, este sistema permite mejorar la capacidad de los candidatos en cuestión 

de aprendizaje y experiencia. Por ello el 94% de los líderes empresariales buscan 

potenciar las habilidades de sus colaboradores al máximo nivel de eficiencia, así 

mismo se estima que para el 2025, 85 millones de puestos laborales podrían ser 

desplazados por cambios en la división de tareas o actividades a realizar. 

En América latina, existen plataformas que ayudan evaluar al nuevo candidato 

para el puesto requerido, un estudio realizado por la consultora Mercer Perú, Akamine 

(2022) indica que este sistema permite agilizar los procesos de identificación de 

habilidades, estas plataformas se crearon con el objetivo de mejorar la selección de 

personal, puesto que el 23% de las empresas evalúa las capacidades de sus 

candidatos de manera errónea y el 27% afirma que la contratación prolongado no 

permite retener colaboradores, por ello los mejores profesionales con mayor 

capacidad suelen dejar de estar disponible 10 días, en el mayor de los casos terminan 

potenciando sus conocimientos en empresas internacionales, por esta razón algunas 
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empresas como: Amazon, BBVA y Microsoft trabajan con estas plataformas. En este 

sentido, se debe mejorar los procesos para una mejor evaluación en toda 

latinoamericana tomando de referencia a las empresas ya mencionadas, con el 

objetivo de potenciar el conocimiento y las organizaciones en este mundo globalizado.  

En el Perú, menos del 30% de líderes en selección de personal utilizan el 

método de inteligencia artificial para probar las capacidades del futuro colaborador, 

un estudio realizado por el grupo Krowdy (2020) señala que el método más utilizado 

son las video entrevistas con una puntuación 81.9% puesto que lo consideran como 

una de las técnicas más efectivas en el proceso de conocer a sus nuevos postulantes, 

por otra parte hay empresas que utilizan la técnica de gamificación de esta manera 

medir las habilidades en situaciones laborales reales, en el Perú esta técnica se utiliza 

solo el 30.6% en el proceso de selección, esta técnica o herramienta es muy 

importante en el proceso de selección porque ayuda conseguir mejores resultados 

por ello es recomendable que la mayoría de las empresas implementen la 

gamificación, así obtener mayor rendimiento laboral y organizacional.  

Al nivel local, la empresa Acrilanas, dedicada al servicio de ventas al por mayor 

y menor de algodón acrílico alpacril HB y N, tacto de algodón entre otros. Para lograr 

con los objetivos es necesario realizar una buena selección de personal, de esta 

manera minimizar riesgos en el proceso por ello se observan los factores deficientes 

en la empresa con respecto a la selección de personal. Los problemas evidenciados 

con respecto al reclutamiento, no se cumple con los procedimientos o técnicas en el 

proceso de selección, tampoco se realiza un filtro exhaustivo de cada candidato, para 

así también conocer las debilidades del postulante. Respecto a la evaluación, se 

evidencia que no se da mucha importancia a la prueba de conocimientos o 

habilidades, puesto que las decisiones se toman a base de currículo, lo cual no 
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garantiza conocer el puesto al cual se requiere cubrir con la selección de personal 

que se está realizando. Respecto a la inducción, los colaboradores sienten que no 

son escuchados por parte de los administrativos, puesto que no se preocupan por 

resolver quejas, reclamos, dudas o cualquier tipo de problemática que se puedan 

presentar en sus puestos laborales o la organización, generando pésimo clima 

laboral. Respecto al rendimiento en la tarea, el personal contratado no realiza con 

eficiencia sus labores encomendadas, por el cual la empresa se ve en la obligación 

de realizar capacitaciones constantes para evitar fallas en el proceso. Respecto al 

rendimiento en el contexto, los colaboradores no se identifican con la empresa, por 

ello no aportan realizando otras labores o actividades más allá de las encomendadas, 

por el cual no muestra su máximo potencial como colaborador y persona. Respecto 

al comportamiento laboral, se evidencia que los colaboradores mantienen 

comportamientos antisociales que se ven reflejados en sus labores o tareas diarias, 

por ello en la organización se debe mantener una comunicación, un comportamiento 

y una actitud favorable entre compañeros ya que los valores son importantes en un 

área de trabajo para poder laborar bien y demostrar buenos resultados frente a los 

objetivos de la empresa. Por los factores mencionados la empresa Acrilanas debe 

optimizar sus procesos en cuanto a la selección de su personal, así garantizar un 

buen clima laboral en toda la organización, de esta manera potenciar sus procesos 

de obtener un mayor rendimiento en los resultados, aunque es una empresa conocida 

en el distrito de Santa Anita, todavía no logra posicionarse en el mercado como una 

de las empresas líderes en el rubro del algodón. 

El propósito de esta investigación es identificar el nivel de relación que existe 

entre la selección de personal y el rendimiento laboral, de este modo las empresas 

puedan mejorar sus procesos de reclutamiento de manera que los nuevos candidatos 
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puedan realizar sus labores de manera eficiente, así tener una mejor posición en el 

mercador laboral. Esta investigación también busca mejorar el rendimiento laboral, 

así potenciar al máximo las capacidades de cada colaborador, visualizándose en los 

resultados ya que el recurso más importante en las organizaciones para cumplir los 

objetivos deseados es el recurso humano, cumpliendo eficientemente con los 

términos ya mencionados las empresas lograran posicionarse en el mercado meta. 

El problema general del estudio es ¿Qué relación existe entre la selección de 

personal y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa 

Anita - 2022? Los problemas específicos de la investigación son ¿Qué relación existe 

entre el reclutamiento y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa 

Acrilanas, Santa Anita - 2022?, ¿Qué relación existe entre la evaluación y el 

rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita - 2022? 

y ¿Qué relación existe entre la inducción y el rendimiento laboral de los trabajadores 

de la empresa Acrilanas, Santa Anita - 2022? 

La investigación es importante porque a través del reclutamiento se pueda 

realizar un filtro más exhaustivo de nuestros futuros colaboradores de esta forma 

aumentar niveles de productividad. Estos resultados se reflejan a través de un alto 

rendimiento en las tareas que los colaboradores realizan en dicha organización, por 

esta razón es necesario realizar un estudio, de esta manera conocer la problemática 

que aqueja a la organización, la empresa en estos momentos requiere colaboradores 

que tengan las características óptimas para poder ejercer cualquier tipo de actividades 

en cualquier puesto laboral. Desde la connotación teórica, la investigación contribuye 

a mejorar las anomalías relacionadas a la selección de personal y rendimiento laboral 

en los trabajadores de la empresa Acrilanas; es decir, dar a conocer los fundamentos 

necesarios para tener un sustento en los antecedentes y teorías para conseguir 
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alternativas de solución frente al problema que presenta dicho estudio, por ello se 

busca aportar conocimientos acerca de la selección de personal en el rendimiento 

laboral, de esta forma lograr potenciar la empresa frente a sus competidores, es 

importante porque de los resultados obtenidos se fortalece la responsabilidad de las 

personas comprometidas con la empresa. Asimismo, se sustentó la selección de 

personal y rendimiento laboral fundamentado por las bases teóricas de González 

(2015) para la selección de personal, mientras que para el rendimiento laboral se 

utilizó a Gabini (2018). Desde la connotación práctica, la investigación pretende 

insertar estrategias adecuadas para la selección de personal para influir positivamente 

en el rendimiento laboral de la organización, con las dimensiones planteadas, se 

pretende ayudar a la empresa a tomar las mejores medidas para poder diferenciarse 

de sus competidores, se busca que esta investigación permita mejorar la selección de 

personal y el rendimiento laboral, de manera que podrán ser utilizados como aporte al 

mejor entendimiento del impacto que genera la selección de personal y el rendimiento 

laboral en los trabajadores de la empresa Acrilanas, por lo tanto podrán ser utilizados 

en futuras investigaciones similares. Desde la connotación metodológica, los métodos 

utilizados en esta investigación ayudan a medir la validez de los instrumentos de 

recolección de datos que permite determinar la relación que existe entre la selección 

de personal y rendimiento laboral. Por lo tanto, son utilizados en otras investigaciones 

similares, con la ayuda de dos instrumentos, de recolección de datos, uno para medir 

la selección de personal y el otro para medir el rendimiento en la organización, dichos 

instrumentos pasan por todos los procesos de validez y confiabilidad. 

El objetivo general de la investigación es establecer la relación entre la 

selección personal y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa 

Acrilanas, Santa Anita – 2022. Por otro lado, los objetivos específicos son: Establecer 
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la relación entre el reclutamiento y el rendimiento laboral de los trabajadores de la 

empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022, establecer la relación entre la evaluación y el 

rendimiento laboral de los trabajadores en la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022 

y establecer la relación entre la inducción y el rendimiento laboral de los trabajadores 

en la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Las limitaciones que acontecieron en el desarrollo de la presente investigación 

fue la poca disposición de tiempo que exige un estudio, por otro lado, se hizo una 

búsqueda exhaustiva sobre ambas variables, aunque se tuvo algunos inconvenientes 

para conseguir los libros sobre la variable rendimiento laboral. Finalmente hubo 

restricciones al acceso de la información de los antecedentes con las variables de 

forma independiente, ya que no se encontraron estudios con ambas variables y 

relación con el rubro de investigación.  

Los antecedentes internacionales consultados en el estudio son los 

desarrollados por Morán y Urrutia (2021) en su investigación Propuesta de mejora del 

sistema de reclutamiento y selección de personal por competencias, para la empresa 

Hanaska Catering del distrito metropolitano de Quito, tuvo por objetivo proponer un 

sistema de selección por competencias como una herramienta de aplicación 

sustentable y perdurable para así generar un nivel de desempeño óptimo en todo su 

personal. Su metodología que utilizo fue descriptiva de enfoque cuantitativo. La 

población estuvo constituida por 47 trabajadores de la empresa, al no tener la 

población estadística un valor manejable no se considera necesaria la determinación 

de la muestra. La conclusión principal fue que la empresa tuvo un alto nivel en la 

rotación de su personal con 25% aproximadamente, generando pérdidas en la 

inversión por no lograr alcanzar las ventas en el área comercial. Por otro lado, también 

implementar una propuesta de mejora para la selección de personal en los procesos 
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comerciales, para que de alguna u otra manera consiga una virtud competitiva, 

accediendo la atracción del talento humano desarrollando competencias y 

disminuyendo la rotación. Asimismo, se puede resaltar que estos factores se dan por 

el mal uso del proceso en la evaluación del candidato al igual que la baja capacitación 

por parte de la empresa. Por ello para efectuar la selección de personal en el área de 

recursos humanos se somete al cumplimiento de los organigramas del proceso. El 

aporte de este antecedente fue por la realidad problemática que se presenta, ya que 

genera mayor alcance en cuanto al procedimiento de la selección, lo cual es favorable 

para la presente investigación ya que se considera útil para el desarrollo 

organizacional, por ende, el reclutador tiene el papel importante en el proceso de la 

selección para una mejor productividad en la empresa.  

Robles y Tóala (2021) en su tesis Proceso de reclutamiento y selección de 

personal de mandos medios y operarios en empresa industrial, tuvo por objetivo 

compartir las estrategias de reclutamiento y selección implementadas y con mejores 

resultados para mejorar la eficacia en la gestión de recursos humanos. Su 

metodología fue no experimental con enfoque cuantitativo de tipo descriptivo. La 

población estuvo constituida por 110 colaboradores y la muestra estuvo constituida 

por 63 trabajadores. La conclusión principal fue que el proceso de reclutamiento y 

selección no se está realizando debidamente por ello se debe trabajar la interrelación 

entre los departamentos. Por otra parte, la caracterización del perfil del puesto y la 

utilización del instrumento debe pertenecer a los objetivos de la empresa para que se 

muestren en la plaza. Asimismo, cabe recalcar que la falta de comunicación es el 

factor que acarrea la mayor parte de la problemática por el cual se deberá trabajar 

más en este aspecto con el fin de llevar una mejor gestión en todas las áreas de la 

empresa. El aporte obtenido de esta investigación es tener una idea más clara sobre 
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la selección de personal, puesto que no solo se encarga de medir el conocimiento, 

sino que también la eficiencia de los colaboradores, y coinciden con la misma 

problemática en no poner énfasis en una adecuada selección. 

Salinas (2021) en su tesis La selección de personal y su incidencia en el clima 

laboral de la empresa DAG Soluciones & Asociados, tuvo por objetivo analizar el 

proceso de selección de personal de la empresa. Su metodología fue descriptiva con 

un enfoque mixto y de diseño no experimental. La población estuvo constituida por 20 

colaboradores de la empresa, al tener la población estadística un valor manejable no 

se considera necesario la determinación de una muestra. La conclusión principal fue 

que las dimensiones inciden considerablemente a la selección de personal, por ello 

reflejan problemas que necesariamente requieren ser resueltas porque afecta a los 

colaboradores en su rendimiento laboral, a través de argumento estadístico, se extrajo 

un valor 23,3049417, con un nivel de significancia de 0.05 del Chi cuadrado siendo 

este: 16,9189776, donde se observa que la selección de personal si incide en el clima 

laboral de la empresa. El aporte de esta investigación fue tener una idea más clara 

sobre la importancia del proceso de selección, puesto que de ello dependerá el 

funcionamiento de sus colaboradores reflejados en el éxito de la empresa, así mismo 

me brindo más información sobre el proceso de realizar una óptima selección, por el 

cual se tomó como referencia para esta investigación. 

Martínez (2020) en su tesis Procedimiento para la gestión del proceso de 

reclutamiento y selección del personal en la empresa provincial de la industria 

alimentaria de Pinar del Río, tuvo por objetivo elaborar un procedimiento para la 

gestión del proceso de reclutamiento y selección del personal que tribute a una mayor 

eficacia y eficiencia de la gestión de recursos humanos. Su metodología fue 

descriptiva con enfoque cuantitativo, diseño no experimental y de corte transversal. 
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La población estuvo constituida por 2433 trabajadores, de los cuales el 32% son 

mujeres y el 68% hombres, se considera una muestra porque se tomó el total de la 

población. La conclusión principal fue que las teorías utilizadas en el proceso de 

reclutamiento y selección de personal permitió elaborar un marco teórico con las 

necesidades básicas del estudio. Por otro lado, los resultados indican que el proceso 

de reclutamiento y selección son componentes importantes que observan los 

especialistas de la empresa Pinar, así como también el cumplimiento del compromiso 

laboral. Asimismo, permitió conocer las fortalezas y debilidades en el proceso de 

reclutamiento y evaluación de los colaboradores, como también las cuatro etapas que 

se llevarán a cabo a través de un conjunto de procedimientos para reclutar y evaluar 

de acuerdo con las necesidades que la empresa pretende cubrir. El aporte de la 

investigación son los conocimientos que se relacionan con los procesos, logrando que 

el personal se pueda adaptar en el desarrollo de las tareas asignadas en dicha 

organización, por otro lado, también me facilito tener una idea más clara y precisa 

sobre la selección, donde las empresas puedan establecer un adecuado proceso para 

poder evitar riesgos en las posibles contrataciones. 

Velásquez y Ciro (2018) en su tesis Influencia del proceso de reclutamiento y 

selección en las organizaciones, corona y organización Emtelco, tuvo por objetivo 

identificar los procesos de selección de manera simultánea para determinar beneficios 

y errores. Su metodología fue de tipo descriptivo con enfoque cualitativo. La población 

estuvo conformada por 5 personas, las cuales 2 son jefes de gestión humana, 2 son 

empleados de las organizaciones y una experta en el tema de gestión humana, al 

tener una población manejable no se considera necesario la determinación de una 

muestra. Los resultados indican que la organización necesariamente debe 

implementar un adecuado proceso en la selección, puesto que será la clave para un 
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desarrollo eficaz de las actividades a desempeñar, por ello cabe resaltar que la 

selección de personal es un proceso de suma importancia, donde se detallará la 

indagación nueva y diferente sobre el aspirante a escoger como su capacidad, 

experiencia, personalidad, conocimiento, que facilitará la determinación en la etapa 

de elegir al personal adecuado para la organización. De acuerdo con esta 

investigación se debe realizar un filtro exhaustivo en el proceso de reclutamiento y 

selección, de esta manera los personales destaquen sus conocimientos y habilidades 

y así desarrollar con eficiencia sus labores, generando un buen clima laboral. El 

aporte obtenido de esta investigación fue conocer las consecuencias que origina una 

mala selección y el potencial humano que podemos retener realizando un filtro 

exhaustivo de los candidatos, porque nos garantiza cubrir diversos cargos en la 

organización, por ello es mejor invertir en un excelente proceso de selección, 

utilizando las técnicas y herramientas aplicadas en este estudio. 

Asimismo, los antecedentes nacionales consultados son los desarrollados por 

Sánchez (2021) en su investigación Selección de personal y desempeño laboral de 

los colaboradores del proyecto especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Tarapoto, tuvo 

por objetivo determinar la relación entre la selección del personal con el desempeño 

laboral de los colaboradores. Respecto a la metodología que utilizo fue descriptiva de 

tipo básica, diseño no experimental y la población estuvo constituida por 279 y la 

muestra de 162 colabores. La conclusión principal es que existe una relación 

significativa relativamente positiva entre las variables, selección de personal y 

desempeño laboral en los colaboradores del proyecto de Huallaga, resultado obtenido 

a través del coeficiente de correlación de Spearman que fue de 0, 973 y un p valor 

igual a 0,000. De acuerdo con la investigación se evidencia que el reclutamiento en 

la empresa es regular con un 46%, mala con un 30% y buena en un 24%, por ello se 
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concluye que no hay un buen proceso en la selección de personal y a causa de ello 

no hay un buen funcionamiento. El aporte obtenido de esta investigación fue por las 

similitudes que tienen entre sí, la primera por evidenciar un nivel bajo de reclutamiento 

y la segunda por la desmotivación por parte de los colaboradores al realizar sus 

labores, seguido por la falta de identificación con la organización, originando un 

pésimo clima laboral en ambas empresas. 

Huanca (2020) en su tesis Selección de personal y rendimiento laboral de los 

colaboradores del Consorcio Comercial Arequipa 2020, tuvo por objetivo analizar la 

relación entre la selección de personal y rendimiento laboral de los colaboradores. La 

metodología fue descriptiva con enfoque cuantitativo de tipo aplicada y nivel 

correlacional. Asimismo, la población de estudio estuvo constituida por 30 

colaboradores, al ser manejable no se considera una muestra. La conclusión principal 

es que existe relación positiva entre ambas variables, selección de personal y 

rendimiento laboral, por consiguiente, se afirma que una óptima selección permite un 

mejor rendimiento laboral, resultado extraído a través del coeficiente de Rho de 

Spearman de 0.412. De igual manera se identificó la relación entre la descripción del 

puesto y el rendimiento laboral. De acuerdo con la investigación se pudo determinar 

que la evaluación es uno de los procesos fundamentales en la selección de personal, 

las cuales garantiza reclutar al personal con las características y el perfil óptimo para 

desarrollar las actividades la cual se quiere cubrir a través de su rendimiento.  

Guevara y Villanueva (2019) en su tesis Selección del personal y desempeño 

laboral en la empresa tiendas exclusiva en la ciudad de Cajamarca, 2019, tuvo por 

objetivo determinar la relación existente entre proceso de selección del personal y 

desempeño laboral. La metodología aplicada fue de tipo básica aplicada, nivel 

correlacional, diseño no experimental. La población estuvo constituida por 67 
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colaboradores y con una muestra de 57 colaboradores. La conclusión principal fue 

que, la variable selección de personal no tiene una relación significativa con la variable 

desempeño laboral en la empresa tiendas exclusivas, debido a que no se lleva un 

adecuado proceso de selección, por ello existe un componente desempeño laboral 

por participación de sus trabajadores, que se reflejó en el de R de Pearson, con 0,47. 

De acuerdo de la investigación no se realiza un adecuado proceso al momento de 

seleccionar al futuro colaborador de la empresa sin embargo también se puede 

visualizar que los colaboradores realizan eficientemente sus labores encomendadas. 

El aporte obtenido de esta investigación permitió conocer las técnicas a profundidad 

para una buena selección de personal realizando adecuadamente la evaluación, el 

reclutamiento y la entrevista, así potenciar el recurso humano minimizando fallas en 

el proceso. 

De la cruz y Potosí (2018) en su tesis Selección de personal y su influencia en 

el desempeño de los colaboradores en la empresa virgo contratistas generales de la 

ciudad de Trujillo, 1° trimestre del año 2018 tuvo por objetivo determinar cómo influye 

la selección de personal en el desempeño de los colaboradores. Su metodología fue 

descriptiva con enfoque cualitativo de corte transversal. Su población estuvo 

constituida por 16 colaboradores, al tener una población pequeña no se considera 

una muestra. La conclusión principal fue que ambas variables, tanto selección de 

personal como el desempeño laboral en la empresa virgo, los colaboradores no logran 

adecuarse al perfil del puesto, resultado obtenido a través de la prueba estadística 

del chi cuadrado donde la relación es insuficiente, por ello facilita concluir que el 

personal no fue precisamente seleccionado. De acuerdo con la investigación no existe 

una buena evaluación para el perfil de puesto, por ello no presenta una influencia 

significativa en el desempeño de los colaboradores donde se evidencia en las pruebas 
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estadísticas, de la misma manera en el rendimiento laboral de dicha empresa. El 

aporte obtenido de esta investigación ayudo para tomar de referencia a las 

recomendaciones hechas por el autor donde especifica la manera correcta de realizar 

el proceso de selección y reclutamiento, sobre todo ser rigurosos con el perfil que se 

desea obtener para asegurar el buen desempeño. 

Rodríguez (2019) en su tesis La selección de personal y el desempeño laboral 

de los colaboradores de la empresa Joel´s, Callao 2019, tuvo por objetivo determinar 

la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los trabajadores. 

La metodología que utilizo fue de corte transversal de diseño no experimental, con 

enfoque cuantitativo. La población estuvo conformada por 50 trabajadores y con una 

muestra de 47 trabajadores. La conclusión principal es que existe una relación 

favorable entre las dos variables, la selección de personal y la satisfacción laboral 

como se puede visualizar en la hipótesis nula y absoluta, concluyendo que la 

satisfacción laboral influye favorablemente en el desempeño de los colaboradores. El 

aporte obtenido de esta investigación fue por las semejanzas de las variables de 

estudio, teniendo mucha relación entre ellos, en la primera variable el proceso de 

selección, y en la segunda variable el rendimiento de los colaboradores. 

En relación con las bases teóricas se puede mencionar que la selección de 

personal ha sido utilizada desde diversas disciplinas y aunque se tiene claro la 

definición, muchos autores señalan que cumplen un rol importante en las 

organizaciones, las bases teóricas científicas en el cual se fundamenta este estudio 

es la psicología, la administración, la sociología y la economía, ciencias que aportan 

en la selección de personal por los diversos estudios relacionados al reclutamiento y 

selección del capital humano, sus habilidades, conocimientos y destrezas para 

llevarlos a cabo en distintas tareas laborales.  
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La historia de la selección de personal proviene desde la antigüedad, con la 

necesidad de medir el conocimiento de las personas para realizar funciones 

específicas. González (2015) afirma: “Algunos conocedores de la ciencia se remontan 

a los años 2200 a.C. como sus inicios, cuando los altos líderes militares realizaban 

cada cierto tiempo con el propósito de comprobar si conservaban sus habilidades para 

realizar ciertas tareas” (p. 24). Sin importar de donde proviene la selección de 

personal, debemos tener en cuenta la importancia de este proceso y los beneficios 

que aporta a las organizaciones que están en constante búsqueda de la productividad 

y la eficiencia rumbo a la competitividad. 

Es así como a través de los años y el tiempo las personas ya no solo contratan 

trabajadores, sino que también mide y evalúan el desempeño mediante técnicas y 

estrategias utilizados en este mundo globalizado, por lo tanto las organizaciones en 

la actualidad deben de seleccionar adecuadamente a su personal mediante los  

diferentes métodos utilizados, ya que nos encontramos en un mercado competitivo, 

las capacitaciones deben ser constantes puesto que es la gestión más importante de 

una organización, considerando que el éxito de las empresas en gran parte dependen 

de sus recursos humanos.  

La selección de personal consiste en tomar una decisión en cuestión a la 

elección, midiendo las capacidades a realizar una actividad en favor y beneficio a la 

empresa. Al respecto, Alles (2006) menciona que la selección es un proceso que 

consiste en elegir a los personales con características óptimas para cada cargo o 

labor a desempeñar con el propósito de satisfacer las necesidades de la empresa y 

el objetivo de mejorar su proceso productivo en las distintas áreas requeridas. Por 

otra parte, se debe entender que la selección de personal utiliza diversos métodos o 

estrategias, que deben ser empleadas por una persona capacitada y con las 
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habilidades necesarias para llevar el control. Asimismo, González (2015) indica que 

el encargado de la selección de personal debe ser una persona capacitada para 

seleccionar a los personales óptimos para el cargo, así poder proporcionar todos sus 

conocimientos en favor a la organización. En ese sentido, la selección de personal 

consiste sobre todo en mejorar el desempeño y la eficiencia de los colaboradores, por 

ello podemos decir que es una de las funciones más importantes que la empresa 

realiza, puesto que de ello dependerá el logro de los objetivos, según Chiavenato 

(2017) la selección de personal consiste en reclutar al candidato idóneo para ocupar 

la nueva vacante con el objetivo de aumentar la productividad junto con la eficiencia 

en las labores, por ello la organización juega un rol muy importante anticipándose a 

los nuevos cambios y buscando reforma para mejorar las técnicas de trabajo y el 

desempeño de sus colaboradores. Finalmente, se puede entender que la selección 

de personal consiste en buscar al personal con las características que se requiere en 

la organización y un desempeño eficiente al realizar sus actividades laborales, 

respecto a esto Ansorena (2005) afirma que la selección de personal es una actividad 

planificada que permite reclutar y evaluar a personas con características y 

capacidades determinadas para desempeñar con eficiencia sus labores 

encomendadas en dichas tareas específicas que tiene que realizar. 

La selección de personal es importante porque garantiza un proceso de 

contratación planificado, transparente y justo que ayudara al encargado de recursos 

humanos, seleccionar a las personas aptas para el puesto requerido. También es 

importante porque gracias a este proceso se puede clasificar, identificar y evaluar al 

nuevo aspirante, a través de pruebas y técnicas para sí medir las cualidades, 

capacidades y perfil que busca la empresa. Al respecto, Barceló (2016) menciona que 

la selección de personal es importante para establecer un grupo competitivo 
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conduciendo valentía hacia la organización, puesto que, tener el deber es 

fundamental dentro de alguna planificación empresarial. 

Es evidente que, en el pasado no se ha dado la importancia debida, al proceso 

de selección de personal, generalmente por ser desarrollada por personas no 

adecuadas para su realización que daban lugar a fallas o accidentes en su proceso, 

a causa de ello se generaba un mal clima de trabajo perjudicando la productividad de 

la organización (Nebot et al., 1999). 

Actualmente se da mayor énfasis a este proceso ya que el éxito de las 

empresas depende mucho de una óptima selección de personal mejorando la 

productividad y la satisfacción laboral. Como se puede ver la importancia de la 

selección de personal fue evolucionando con el tiempo, desde el pronóstico del éxito 

hasta emitir un pronóstico sobre la eficiencia del colaborador. Asimismo, puede dar la 

proyección de un colaborador en el futuro, es decir su avance y nivel de evolución en 

la organización, sobre todo a través de los datos de los trabajadores ofrece la 

información necesaria para dar un pronóstico extenso acerca de los candidatos o 

colaboradores. 

Gómez et al. (2016) señalan que las técnicas de selección de personal más 

utilizadas son: 

- Test de capacidad. En general mide la inteligencia al igual que la facilidad que 

tiene para aprender adaptándose a situaciones cambiantes, asimismo en la 

policía y en los bomberos miden las pruebas físicas a través de la fortaleza y 

la durabilidad, las simulaciones exigen a los postulantes desarrollen las 

mismas tareas en caso lleguen a ocupar el puesto. 

- Test de personalidad. Evalúan y miden las características de cada colaborador, 

dentro de esta técnica se pueden encontrar cinco factores como: Extroversión, 
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el grado que una persona es sociable; la simpatía, el grado que una persona 

es cooperativa; diligencia, el grado que una persona es organizada; estabilidad 

emocional, el grado que una persona es segura y abierta la experiencia, el 

grado que una persona es curiosa.  

Asimismo, González (2015) señala que la prueba de personalidad evalúa 

rasgos de una persona orientados al ámbito laboral y la productividad, a través de la 

estabilidad emocional, la apertura mental de responsabilidad. 

Entrevista, se desarrolla una serie de preguntas, relacionada a las labores en 

el puesto de trabajo, existen tres tipos de preguntas: 

- Preguntas de situación, intentan tener información en base a las situaciones 

en que se desarrolla.  

- Pregunta sobre conocimiento, prueba el nivel de conocimiento para comprobar 

si el candidato es apto para el puesto. 

- Preguntas sobre los requisitos, hace referencia a la voluntad del candidato para 

laborar en las condiciones que se les presente. 

Por otro lado, González (2015) menciona que la entrevista es un dialogo entre 

el personal encargado de los recursos humanos y el postulante al cargo, este puede 

ser virtual, asíncrona o presencial, que se detallaran a continuación:   

- Entrevista virtual. Es una conversación entre el entrevistador y el postulante a 

través de una cámara donde no necesariamente tienen que estar físicamente 

juntos, pero si a tiempo real, estas entrevistas suelen ser beneficiosos, ya que 

se ahorra tiempo, costos y se puede realizar desde cualquier parte del mundo.  

- Entrevista asíncrona. Es una entrevista diferente y no es tan utilizada, consiste 

en que las preguntas por parte del entrevistador, o las respuestas por los 

futuros ocupantes del puesto ya están grabadas, y no están realizadas a 
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tiempo real, por ello el candidato y el entrevistador no dialogan, tampoco no 

tienen contacto en ningún momento, solo la grabación será analizada por el 

personal a cargo de acuerdo con ello se tomará las mejores decisiones en favor 

y crecimiento de la organización.  

- Entrevista normal. es el tipo de entrevista más utilizado por los entrevistadores 

donde interactúan de manera directa y tienen contacto físico, donde todo el 

proceso se desarrolla de manera fluida y de acuerdo con las circunstancias del 

momento, donde se estudiará si las características del postulante. 

Los procesos de selección de personal consisten en buscar o encontrar al 

aspirante que este apto para poder desempeñar un puesto de trabajo, donde se 

desarrolla una serie de pruebas para validar si cumple las condiciones que se necesita 

en el puesto requerido.  

Respecto al reclutamiento, se pretende encontrar al nuevo talento que formara 

parte de la empresa, también se debe entender que no solo se recluta para cubrir un 

puesto de forma inmediata, sino que va de acuerdo con los planes de la empresa, por 

ello se dice que la empresa siempre buscar tener candidatos disponibles y con el perfil 

requerido, que para cuando requiera ya tenga una cartera de candidatos para cubrir 

el puesto disponible. De acuerdo a González (2015) consiste en captar al personal 

apto para cubrir la vacante en el puesto, con los conocimientos necesarios para 

superar cualquier reto, y lo más importante que se adapte eficientemente a los 

cambios de la organización, es el primer paso que el encargado de recursos humanos 

tiene que realizar el momento de seleccionar al personal con las características 

requeridas para el puesto, las empresas se encuentran en constante búsqueda del 

talento humano y no es una labor fácil encontrar los candidatos con el perfil requerido 

para hacer posible el logro de los objetivos. 
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Reclutamiento externo. Es el proceso de selección de personal, que consiste 

en buscar a los nuevos candidatos fuera de la organización con el perfil para cubrir la 

vacante, y se concretara con una nueva contratación de empleados que anhelan el 

puesto, a continuación, se detallarán las fuentes de reclutamiento. 

- Portales de empleo. Cuanto más extenso sea el portal de empleo se tendrá 

mayor probabilidad de encontrar postulantes. 

- Eventos. Para que el candidato tenga una idea sobre que busca la empresa y 

cuál es el sector. 

- Bolsas de empleo. Consiste en buscar nuevos talentos que quieran 

incorporarse en el mundo laboral, generalmente se da en universidades y 

escuelas. 

- Páginas de empleo de la compañía. Para dar a conocer las distintas ofertas de 

puestos y cargos disponibles, al igual que los valores organizacionales. 

- Ferias de empleo. Permite analizar las características a primera instancia, así 

tener un conocimiento previo sobre el perfil del posible candidato y lo que busca 

la empresa.  

Reclutamiento interno. Se refiere a la búsqueda de personales idóneas dentro 

de la misma organización con el perfil y los conocimientos necesarios para cumplir 

eficientemente con las exigencias del puesto, a continuación, se detallarán las fuentes 

que se utilizan de forma interna. 

- Base de datos de empleado. Para tener conocimiento del historial con base a 

la formación del trabajador, aunque pocas empresas utilizan esta estrategia. 

- Base de datos de antiguos candidatos. Consiste en buscar a los candidatos 

que alguna vez mostraron interés por permanecer o ser parte de la empresa, 

para ello se revisara todo el currículo recopilado. 
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- Enlaces sindicales. Para difundir la oferta y preguntar sobre el personal que 

ocupe la plaza, ya que representa los intereses de los empleados. 

- Programas referidos. Consiste en la recomendación de un empleado con el 

objetivo que los nuevos colaboradores se sientan familiarizados, en este 

sentido pueda realizar con mayor eficiencia sus labores, para no defraudar a la 

persona intermediaria.  

Reclutamiento referenciado. Consiste en la búsqueda de nuevos candidatos, 

los cuales serán referenciados por un empleado de la misma organización, este tipo 

de reclutamiento garantiza un mejor desempeño laboral ya que gracias a este 

candidato el empleado recibe una compensación que en el mayor de los casos suele 

ser económico y es considerada como una estrategia de motivar al empleado. A 

continuación, se precisarán el método de reclutamiento referenciado que se basa 

desde lo económico hasta aspectos más subjetivos y humanos. 

- Reduce costos. Reduce el nivel de búsqueda, se contrata solo a personas 

conocidas, recomendados o antiguos colaboradores. 

- Menor índice de rotación personal. A través de programas referidos se logra 

fidelizar más a los colaboradores, en este sentido es menos probable que se 

produzca rotación, consecuentemente reducción de costos. 

- Menor tiempo de búsqueda. El nivel de búsqueda es reducido, el proceso de 

reclutamiento también es corto, logrando contar con los nuevos personales 

antes de un mes. 

- Mayor adaptación. Consiste en contratar a los referidos ya que están 

familiarizados con algún trabajador de nuestra empresa, por ende, conoce el 

sistema de trabajo, las relaciones entre compañeros y el clima organizacional, 

en este sentido la adaptación será mucho más fácil. 
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Respecto a la evaluación, es el proceso donde el encargado de recursos 

humanos mide la personalidad y el desempeño de los colaboradores a través de sus 

aptitudes, puntualidad y el conocimiento en las tareas a desempeñar para su futuro 

crecimiento laboral, según González (2015) la evaluación de candidatos para un 

puesto de trabajo, se origina desde el primer momento que el postulante presenta la 

hoja de vida laboral o común mente llamada currículo, una vez revisada continuara 

con los siguientes procesos o técnicas de selección que consiste en las pruebas y 

entrevistas, todo con el propósito de averiguar si la persona entrevistada presenta 

toda la característica para cubrir la plaza disponible. 

Pruebas situacionales. Consiste en poner al colaborador a realizar una 

actividad definida, donde tendrá que demostrar sus habilidades, así como convencer 

que es el indicado para ejercer el cargo, esta prueba consiste sobre todo en evaluar 

el potencial de las personas, de esta manera tener una idea más clara de lo que el 

postulante pueda ofrecer a la empresa en el puesto a desempeñar, de esta manera 

no tener fallas en el proceso. 

Pruebas de conocimiento. Consiste en la elección de alternativas considerando 

la respuesta correcta, necesariamente es de forma presencial, en un ambiente 

propicio y en un tiempo estipulado por el encuestador para desarrollar las actividades 

o pruebas de demostración teniendo o no los recursos para su realización. 

Test psicométricos. Son habilidades especiales donde se utilizan una serie de 

conocimientos que no todas las personas tienen la capacidad de realizarla por ello es 

recomendable que las personas encargadas de realizarlas puedan especializarse en 

algunas psicometría específica, igual en el test, incluyendo la base en la cual se 

sustenta esta teoría, en el mayor de los casos esta prueba es aplicada por 

profesionales (psicólogos), como su nombre mismo lo dice (psicométrico) esto con el 
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propósito de que se aplique de manera correcta, así evitar fallas en el proceso de 

selección y contratar al candidato idóneo o apto para el puesto disponible a cubrir. 

Respecto a la inducción, es el proceso mediante el cual el personal de recursos 

humanos familiarizara al nuevo colaborador con el propósito de conocer su cultura, 

patrones de conductas y estilo de vida, en ese sentido adiestrarle para el cargo y los 

trabajos que realizara. De acuerdo con Alles (2006) es el proceso donde busca tener 

mayor contacto con los nuevos empleados de la empresa entorno a las actividades o 

labores a desempeñar en el puesto, casi siempre se realiza después del 

reclutamiento, con el propósito de que los nuevos empleados se sientan cómodos. 

Inducción a la organización. Tiene como propósito desarrollar actividades con 

el apoyo de las propias personas en común para lograr los objetivos trazados, en 

cualquier ámbito o rubro desarrollado, para ello se debe tener en cuenta una serie de 

contenidos, que hará posible la realización de este proceso:  

- Información sobre la empresa. Conocer la historia, la misión y visión de la 

organización al igual que la localización geográfica, asimismo las políticas, las 

normas internas y los beneficios. 

- Comunicación y costumbre de la compañía. Conocer los horarios laborales, 

feriados especiales y los procedimientos de emergencia para cualquier tipo de 

circunstancia. 

- Información vinculada al mercado. Conocer los aspectos referentes a la 

competencia y los productos, así mismo toda información que sea relevante 

para la organización y el nuevo empleado. 

Inducción al puesto de trabajo. Es el proceso donde la persona a cargo de las 

labores tiene el conocimiento necesario para desarrollar adecuadamente cada 

actividad ordenada por un jefe superior. Este proceso consiste en explicar cómo 
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funciona el equipo de trabajo, en cuanto a las tareas, estándares labores y reuniones 

usuales de trabajo, en este sentido familiarizar a los colaboradores respecto a los 

métodos de trabajo y los procedimientos más habituales que lo involucran.    

La selección del personal tiene como objetivo garantizar el desarrollo de la 

contratación ordenado, claro y preciso, logrando que el personal encargado de 

reclutar coloque a personas indicadas y capacitadas en las áreas que se requiere 

cubrir. Por otra parte, González (2015) considera que el objetivo de la selección de 

personal es buscar al candidato apto para cumplir con la tarea determinada, por ello, 

se debe realizar una serie de validación como los conocimientos, habilidades y 

aptitudes, así conocer si en realidad la persona cumple con las condiciones para 

ejecutar las labores. 

- Conocimientos, para una mejor laboral en sus actividades. 

- Habilidades, para realizar con facilidad las labores que se les encomienda, 

asimismo puedan desarrollar todo tipo de actividad. 

- Aptitudes, para fomentar la creatividad, la iniciativa, el trabajo en equipo, sobre 

todo la resolución de problemas, en este sentido llevar a cabo la tarea. 

Asimismo, Villar e Hinostroza (2020) señalan que el objetivo principal en el 

proceso de selección de personal es conocer las habilidades, capacidades y 

experiencias, que se detallaran a continuación: 

- Habilidades para fomentar la productividad a través de la eficiencia y el trabajo 

en equipo, generando un buen clima en el puesto. 

- Capacidades para realizar eficientemente sus funciones ya que se requiere 

contar con mentes creativas e innovadoras, siendo flexible. 

- Experiencia para minimizar fallas en el proceso y generar mayor productividad, 

transmitiendo sus conocimientos para una labor más eficiente. 
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La selección de personal comienza con la necesidad de brindar una respuesta 

a las organizaciones, ya que es uno de los procesos más importante en los recursos 

humano para la toma de decisiones, adaptándose al requerimiento de las empresas.  

González (2015) sostiene que la selección de personal es fundamental siempre 

en cuando no exista fallas en el proceso de toma de decisiones puesto que fue creada 

con el objetivo de incorporar solo a los trabajadores que cumplan con todas las 

expectativas, así satisfacer las necesidades de la organización, la selección de 

personal destaca una función estratégica en el área de recursos humanos y la 

importancia de la medición.  

En la antigüedad la selección de personal no muestra funciones estratégicas 

radicales, según la teoría de Gonzáles (2015) la selección de personal es una tarea 

basada en el filtro de un candidato a través de procesos, hoy en día la selección de 

personal en las empresas se le considera un proceso estructurado y planificado para 

un desempeño eficiente. Por otro lado, Gonzáles (2015) indica que el reclutamiento 

es la principal fase en el proceso de selección, donde se recauda cierta cantidad de 

aspirantes que se ajusten al puesto de trabajo, donde serán evaluados sus 

conocimientos y habilidades para el logro de los objetivos, siendo el reclutamiento 

interno, que es la búsqueda de un colaborador que procede en la misma empresa y 

este apto para postular a las vacantes que surjan, la ventaja que tiene este 

reclutamiento es el ahorro de costes ya que evita realizar publicaciones de oferta 

laboral en el portal de empleo, mantener el salario y tener un buen expediente del 

colaborador en su puesto anterior. El reclutamiento externo, que consiste en obtener 

nuevos candidatos fuera de la empresa mediante anuncios publicitarios, candidaturas 

espontáneas donde acuden directamente a la organización a entregar su currículum 

vitae, agencias de colocación de empleo y bolsas de trabajos que tienen algunas 
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universidades o colegios institucionales y el reclutamiento referenciado, que se basa 

en la búsqueda del nuevo candidato que son referenciados por un colador de la 

misma organización, donde difunde la oferta de empleo entre sus recomendados y 

contactos, ajustándose al puesto trabajo solicitante.  

Por otra parte, Gonzáles (2015) señala que la evaluación es un proceso en el 

cual se determina el significado, valor, mérito y conocimientos de la persona, que 

empieza desde la revisión de los currículums y la realización de diferentes entrevistas 

y pruebas, con el objetivo de hallar a la persona indicada para el puesto que se quiere 

cubrir. A continuación, se presentarán diferentes técnicas que se pueden utilizar a la 

hora de evaluar. 

Las pruebas situacionales son consideradas como el proceso en el cual se 

evalúa el potencial de las personas, donde evidenciara sus habilidades y convencer 

que es el adecuado para ejercer el cargo. De las cuales existen distintas pruebas 

situacionales que se desarrollan de manera grupal o individual, que son: 

- Role-playing o simulación. Es la simulación de una situación real de trabajo. 

- Dinámica de grupo / grupo de discusión. Proponer una problemática, buscando 

soluciones. 

- In basket. Es una prueba donde se resuelve asuntos pendientes, evaluando 

las competencias y el nivel de desarrollo durante la prueba. 

- Estudios de casos. Se propone una situación hipotética para ayudar a resolver 

una actividad logrando los objetivos concretos. 

Pruebas de conocimientos. Esta prueba es muy utilizada en el proceso de 

selección, por ello, en la mayoría de los casos se realizan de manera presencial y en 

un tiempo estipulado por el indagador donde solo debe elegir a un candidato. 
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Test psicométrico. Se trata de una serie de habilidades especiales que utilizan 

una variedad de conocimientos, en la que se establece como un gran apoyo en el 

proceso de selección, por lo tanto, es aplicable que el encargado de realizar esta 

prueba sea de manera correcta para evitar fallas al contratar al candidato apto para 

el puesto disponible. Por último, Gonzáles (2015) enfatiza que la inducción es un 

proceso donde se interactúa de manera directa con los nuevos empleados de la 

empresa poniendo énfasis en las labores o actividades del puesto de trabajo a 

ejecutar.  

Integración. Se refiere al conocimiento que el postulante debe adquirir al 

momento de laboral en dicho puesto como, por ejemplo, sus valores, competencias, 

misión, visión, horario de trabajo, normas internas, sus políticas etc.  

Puesto de trabajo. Consiste en familiarizar al trabajador sobre los métodos de 

trabajos, reuniones y procedimientos habituales que lo involucran en el logro de los 

objetivos organizacionales. 

Respecto a las fundamentaciones de la variable rendimiento laboral, se puede 

mencionar que la historia del rendimiento laboral proviene desde la antigüedad con la 

necesidad de dar merito por sus desempeños al realizar actividades determinadas, 

según Bautista et al. (2020) el rendimiento laboral proviene aproximadamente en el 

siglo XIX cuando se otorgaba reconocimientos a los militares por presentar sus 

informes en tiempos determinados, más adelante este mismo método se utilizó en los 

Estados Unidos dando armamentos solo a los soldados que contaban con mayor 

esfuerzo físico. Sin importar como nace el rendimiento laboral debemos considerar la 

importancia que cumple en las organizaciones encaminado hacia la productividad 

laboral y el logro de los objetivos organizacionales. Es así como a través de los años, 

las empresas ya no solo definen al rendimiento como un esfuerzo cumplido a través 
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de sus subordinados sino que ahora mide las capacidades, es así que en los últimos 

años se volvió el constructo más explorado de la última década teniendo mucha 

relación con la eficacia, es por ello que toda empresa evalúa el rendimiento para 

detectar a tiempo algunas ineficiencias para luego corregirlas, en pocas palabras el 

buen rendimiento garantiza el éxito de toda organización. 

El rendimiento laboral ha sido utilizado desde diversas disciplinas y aunque se 

tiene una definición conceptual sobre el proceso, muchos autores mencionan como 

uno de los estudios más importantes en la productividad de las organizaciones, las 

bases teóricas científicas en el cual se fundamenta este estudio es la psicología, 

administración y sociología, ciencias que aportaron una definición más subjetiva sobre 

el nivel de rendimiento, donde los trabajadores probaran su máximo potencial en las 

tareas o labores a realizar. 

El rendimiento laboral se define como el fruto de todo esfuerzo que realiza un 

colaborador o un grupo de empleados, generalmente es usado como el medio para 

obtener algún beneficio. Al respecto Gabini (2018) señala que el rendimiento laboral 

es uno de los temas más estudiados en cuestión al esfuerzo de los trabajadores 

dentro de la organización por tanto la de una definición clara hace que este tema siga 

siendo estudiada y en la mayoría de los casos estas definiciones son remplazables, 

con el objetivo y propósito de encontrar un concepto más amplio y preciso, para tener 

una referencia sobre los conceptos de rendimiento laboral en las organizaciones. Por 

otra parte, el rendimiento está asociado al vínculo de un trabajador con la 

organización, usando como estrategia para obtener algún beneficio, estando 

estrechamente relacionado con lo económico o un ascenso en el puesto. Lara (2012) 

afirma que el rendimiento implica realizar todos los procesos de la administración, de 

esta manera trata de medir el esfuerzo de todos los colaboradores de una empresa 
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sin dejar de lados las ofertas y los beneficios, de esta manera tomar medidas sobre 

el avance de los conocimientos de un trabajador en el puesto de trabajo, teniendo en 

cuenta las recomendaciones y la enseñanza. 

Finalmente se puede entender que el rendimiento es la forma correcta de 

realizar funciones organizacionales a través de los conocimientos, habilidades y 

destrezas que cuenta un colaborador al ejecutar tareas o actividades determinadas, 

asimismo, Whitmore (2018) menciona que el rendimiento prueba el conocimiento y la 

realización de manera adecuada al realizar algo, contribuyendo a mejorar el 

desempeño laboral, esta forma de proceder cohíbe las prioridades y las 

características particulares de los trabajadores dentro de la empresa u organización. 

El rendimiento laboral es importante ya que se verán reflejados en los 

resultados y esto al ser evaluado permite realizar métodos y técnicas para mejorar la 

eficiencia y la productividad empresarial. Al respecto Gabini (2018) señala que el 

rendimiento laboral ayuda a tomar decisiones correctas a los altos directivos, así 

alcanzar los objetivos estratégicos con las individualidades de cada colaborador 

logrando las metas organizacionales. Como se puede ver el rendimiento laboral 

beneficia mucho a las empresas ya que al contar con un colaborador eficiente 

garantiza mayor productividad fortaleciendo significativamente los lazo entre 

colaborador y organización. En pocas palabras el rendimiento laboral permite 

reconocer el perfil adecuado de cada colaborador como también al área afectada. 

Jaén (2010) indica que las consecuencias que se podría producir en el trabajo, 

no está bajo el control del empleado, existen diversos factores que pueden causar un 

mal rendimiento, que necesariamente no depende del trabajador, como, por ejemplo: 

- Prácticas organizativas: Escasa comunicación de los directivos con los 

trabajadores, y la falta de atención a las necesidades del colaborador. 
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- Preocupaciones relacionadas con el puesto: Falta de conocimiento para 

ocupar el cargo, problema entre compañeros, el aburrimiento y la excesiva 

carga de trabajo. 

- Problemas personales: Se hacen notar los problemas familiares, económicos 

y la estabilidad emocional, que es fundamental para realizar un trabajo 

eficiente. 

- Factores externos: Como la excesiva competencia y los conflictos entre 

sindicatos, que lo único que provoca es la baja productividad. 

Asimismo, menciona los principales factores que deben considerarse para una 

adecuada medición de rendimiento laboral son: 

- Rendimiento direccionado al puesto laboral, este compuesto por una serie de 

requisitos como los conocimientos y las habilidades que permitirá al 

colaborador desempeñar eficientemente las labores, asimismo garantiza que 

el colaborador pueda desarrollar tareas diferentes a su especialidad, desde 

producir bienes y servicios hasta dar soporte a la producción, a través de 

planificación y la supervisión así contribuir al logro de los objetivos. 

- Rendimiento en el contexto, se considera al comportamiento fuera de sus 

funciones, por decisión propia del colaborador, suele ser voluntaria e 

intencional, demostrando así su identificación y lealtad con la empresa. 

Respecto a los modelos del rendimiento laboral. Gabini (2018) menciona la 

existencia de varios modelos del rendimiento laboral que fueron utilizados a través de 

los años, por ello es importante mencionar algunos de ellos, para aplicar en las 

organizaciones así aumentar la productividad en base al rendimiento de las personas, 

quien menciona un modelo de rendimiento laboral que se dará a conocer en las 

siguientes dimensiones. 
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- Conductas orientas a la tarea. Consiste en promover o tomar acciones en base 

a la realización de una tarea trasmitiendo a todas las áreas relacionadas, con 

el propósito de lograr un objetivo en común en favor de todos los integrantes 

de la organización.  

- Conductas orientadas interpersonalmente. Este tipo de modelo se encuentra 

estrechamente relacionado con la comunicación entre compañeros de trabajo 

para una mejor realización en las labores. 

- Conductas relacionadas con la pérdida de tiempo. Consiste en evitar aquellos 

comportamientos que perjudiquen la productividad, haciendo imposible el logro 

de los objetivos. 

- Conductas destructivas. Son actos consecuentes que se debe evitar para 

cuidar la integridad física y mental del colaborador, así no verse expuesta a 

riesgos.   

- Trabajo en equipo. Son actividades que se realizan en conjunto, tienen un 

propósito en común, aunque cada una de ellas desarrolla sus actividades de 

forma individual, así conseguir los resultados esperados. 

Las formas de medición del rendimiento laboral, es uno de los conceptos más 

importantes en la psicología organizacional y laboral, por lo que hoy en día no está 

claro cómo se puede medir realmente el rendimiento laboral (Gabini, 2018). Por otro 

lado, Raga (2022) indica que para obtener buenos resultados mediante la medición 

del rendimiento es importante realizar al menos una vez al año, con el objetivo de 

conocer cada factor incorporado en la medición. Por ello se presentarán algunos 

métodos que se pueden utilizar para medir el rendimiento laboral. 

- Gestión por objetivos. Consiste en disponer los objetivos de los colaboradores 

frente a la organización para lograr un buen rendimiento laboral, por lo tanto, 
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es importante poder definir y tener claro los objetivos y logros para aumentar 

la productividad del equipo. 

- Método de evaluación. En esta medición se realiza un análisis a los 

colaboradores y líderes si relativamente han cumplido con los objetivos 

organizacionales, proporcionando la eficacia y eficiencia respecto a su puesto 

de trabajo. 

- Productividad de venta. Es un detonador importante en la empresa ya que se 

ve reflejado en los resultados a un largo plazo y poder medir el rendimiento de 

los colaboradores, optimizando los recursos necesarios para el logro de los 

objetivos y excelente manejo en las actividades a realizar. 

- Productividad de servicio. Sirve para tener un conocimiento previo de que tan 

eficiente son los colaboradores en el puesto que desempeñan, poniendo en 

práctica los procesos que se deben mejorar amplificando la eficiencia máxima. 

Por ello, la productividad de servicio en el rendimiento es un indicador clave 

para establecer los servicios y productos en un periodo determinado.  

- Gestión de tiempo. Para realizar la medición de la gestión tiempo es necesario 

iniciar desde la evaluación del desempeño, ya que es esencial tener un 

conocimiento previo del desarrollo en el rendimiento de los equipos e individual 

de las metas estratégicas en la organización.   

- Calidad de trabajo. Se mide los resultados del colaborador la eficiencia en sus 

tareas aplicando sus conocimientos, habilidades y actitudes en el puesto que 

se desarrolla, con el fin lograr los objetivos y mejorar en su rendimiento laboral.   

El estudio del rendimiento laboral fue abordado por diferentes autores que 

quisieron aportar a través de una definición más clara sobre la naturaleza de dicha 

variable, aunque no se llegó a una definición concreta, la variable se encuentra 
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estrechamente relacionada con el desempeño. Sin embargo, los modelos que se 

proponen de este estudio el que se asemeja a mayor entendimiento es el modelo de 

Gabini en el año 2018, pues este ha logrado tener resultados positivos a través de la 

combinación del buen desempeño y la productividad. En ese sentido, Gabini (2018) 

afirma que el rendimiento laboral es un estudio que describe la capacidad de un 

colaborador al realizar alguna actividad en particular, esto influye de manera positiva 

en el buen desempeño de sus compañeros. Asimismo, busca medir las fortalezas del 

candidato al realizar alguna actividad determinada, donde se realizará una serie de 

procesos como el rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y los 

comportamientos laborales contraproducentes, así definir qué colaborador tiene las 

características óptimas para el puesto. 

El rendimiento en la tarea es el nivel en que un trabajador evidencia sus 

habilidades en diferentes ocupaciones y actividades dentro de la organización para 

medir el grado de eficiencia que demuestra al realizar actividades determinadas. 

Asimismo, rendimiento en la tarea consiste en la consecución de los objetivos y la 

responsabilidad en cumplir los deberes encomendados y en cómo realizar dichas 

tareas, compuesta por elementos como: el nivel de conocimiento y habilidades, 

instrucción para la realización de otros trabajos y la aplicación de técnicas. Por lo 

tanto, estas conductas pueden ser de dos tipos, la primera basada en la 

transformación de los materiales y la segunda en la realización de las tareas. Por otra 

parte, Gabini (2018) indica algunos indicadores del rendimiento en la tarea de las 

cuales son: 

Planificación del trabajo. Se enfatiza como un proceso ejecutado dentro de un 

plan estratégico para reconocer las prioridades en el ámbito laboral, llevando a cabo 

una recopilación de información para un buen rendimiento, teniendo una buena 
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organización para la obtención de más producción y calidad en el desarrollo 

planificado, ejerciendo el objetivo de la meta utilizando estrategias necesarias para el 

desempeño en el trabajo, asimismo mejorar con mayor criterio la eficiencia. 

Orientación de resultados. Es el equilibrio de la manera como forma su 

capacidad para tener objetivos claros e influir en las metas diarias, teniendo así existo 

con los resultados de una manera inteligente, demostrando la habilidad de su 

capacidad y rendimiento, descubriendo su potencial para ejecutar acciones de 

solución en diferentes posturas orientando de manera positiva para cumplir un 

objetivo sin desvió y dificultades durante el proceso. 

Priorización del trabajo. Métodos de un orden para la organización laboral que 

significa priorizar lo más importante de las tareas, implicando de manera critica que 

se debe realizar primero para determinar correctamente el intervalo de tiempo 

innovando las listas de tarea y resaltando lo más importante para un rendimiento 

óptimo en el ámbito laboral. 

El rendimiento en el contexto. Son conductas de protección que posee una 

disposición efectiva hacia la organización, estas conductas casi siempre son 

beneficiosas para el colaborador y la organización, generalmente para el colaborador 

con ayudas económicas y para la organización con mayor productividad en sus 

procesos. Por lo tanto, también son conductas de ayuda que en el mayor de los casos 

suelen ser beneficioso para toda la empresa, aunque no son reconocidos y tampoco 

se tiene derecho a los reclamos, pedidos o exigencia, eso dependerá del encargado 

de los recursos humanos. Asimismo, menciona que el rendimiento en el contexto se 

divide en tres etapas: 

Toma de iniciativa. Se refiere a la innovación o desarrollo de proyectos, 

teniendo las cualidades de anticipar los problemas en las ideas de mayor eficiencia, 
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tomando decisiones factibles para el mejoramiento laboral, por lo tanto, se pueden 

anticipar riesgos en estas situaciones para implementar ideas para la mejora de 

buenos resultados con los cambios productivos minimizando los riesgos que se 

presenten. 

Conocimientos actualizados. Consiste en promover la competitividad en el 

entorno laboral, estableciendo nuevas medidas de estrategias, recopilando ideas 

constructivas en el desarrollo de sus actividades para realizar una mejor eficiencia en 

sus labores, por otro lado, teniendo una mejor jornada con estrategias y 

conocimientos positivos. 

Soluciones creativas. La creatividad en la empresa consiste en realizar nuevas 

ideas dando solución a los problemas, impulsando una mejor comunicación que 

generen ideas innovadoras dentro de la empresa con la capacidad de adaptar nuevas 

experiencias en el ámbito laboral, solucionando problemas y fortaleciendo las 

relaciones jornales en la toma de decisiones. 

Por otro parte, el comportamiento laboral son posturas que adaptan los 

trabajadores en su centro de trabajo, estos aspectos pueden verse reflejados grupal 

o individualmente, estas conductas pueden influir de forma positiva o negativa en el 

otro individuo y ser determinantes para el éxito o fracaso de las organizaciones. 

Comportamiento individual. Se refiere a la conducta de cada colaborador frente 

a sus habilidades y experiencias que afectan el comportamiento y resultado, por otro 

lado, la cooperación y satisfacción de los empleados se busca determinar los 

objetivos demostrando la parcialidad y positividad para la perseverancia de solucionar 

problemas en el clima laboral, distinguiéndose por una buena conducta. 

Comportamiento grupal. Es la comunicación entre compañeros de la 

organización donde intercambian ideas, en la que ayuda a predecir y estudiar las 
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búsquedas de resultados positivos para plantear métodos estratégicos y concluir el 

objetivo de la organización. 

Una mejor comprensión de la teoría demandó de la conceptualización de 

términos importantes como: 

Comportamiento laboral contraproducentes. El comportamiento laboral 

contraproducentes son actitudes de los empleados dentro de la organización sobre 

todo en sus puestos de trabajo incumpliendo los valores organizacionales y 

fomentando un pésimo clima laboral. 

Evaluación. Proceso fundamental donde el encargado de recursos humanos a 

través diversas técnicas tiene obligación de comprobar los conocimientos, habilidades 

y aptitudes de los postulantes, seleccionando solo a los personales aptos para el 

cargo. 

Inducción. Proceso donde el encargado del personal proporciona toda la 

información necesaria sobre los antecedentes de la organización, con el propósito de 

guiar a los personales para evitar las fallas y potenciar la eficiencia, en ese sentido 

aumentar el rendimiento laboral. 

Reclutamiento. Consiste en la búsqueda de nuevos personales mediante un 

anuncio de empleo, seleccionando a las personas aptas para cubrir el puesto de 

trabajo o la nueva vacante. 

Rendimiento laboral. El rendimiento laboral es el resultado del trabajo que 

realiza un colaborador en el cual se medirán el desempeño empleado en las tareas y 

funciones encomendadas. 

Rendimiento en la tarea. El rendimiento en la tarea implica las actividades a 

desempeñar, especificando cada trabajo con el propósito de lograr los objetivos 

trazados y la visión de la organización. 
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Rendimiento en el contexto. El rendimiento en el contexto son actividades 

desarrolladas de acuerdo con las circunstancias en la que se desarrollan y en el mayor 

de los casos no son recompensados y tampoco exigibles por parte del colaborador. 

Selección de personal. Consta en medir el desempeño de los colaboradores, 

evaluando conductas, comportamientos y conocimientos requeridas para el puesto 

de trabajo eligiendo al personal apto para cubrir dicha vacante. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II 

METODOLOGÍA
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2.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación  

El estudio se desarrolló con el tipo de investigación básica porque se basa en 

fundamentos teóricos y un marco conceptual que sostiene una investigación simple 

descriptiva comparativa correlacional. En ese sentido, Ñaupas et al. (2018) 

mencionan que la investigación básica: “Son la base de las investigaciones aplicadas 

porque proporcionan información para llevar a cabo estudios explicativos, además de 

analizar problemas en un contexto único” (p. 106).  

Respecto al nivel de la investigación es correlacional, debido que su objetivo 

es establecer una conexión entre las dos variables, la variable independiente con la 

variable dependiente, así determinar la relación entre la selección de personal y 

rendimiento laboral. Según Hernández y Mendoza (2018) la investigación 

correlacional: “Tiene como propósito conocer la relación o grado de asociación que 

existe entre dos o más conceptos, variables, categorías o fenómenos en un contexto 

en particular” (p. 36). 

El enfoque para esta investigación es cuantitativo, ya que pretende observar 

los fenómenos a través de cifras o datos numéricos recaudados, así tener una idea 

más clara sobre el análisis estadístico de lo que se pretende estudiar. Al respecto, 

Hernández y Mendoza (2018) consideran al enfoque cuantitativo como: “Un conjunto 

de procesos organizado de manera secuencial para comprobar ciertas suposiciones. 

Cada fase precede a la siguiente y no podemos eludir pasos, el orden es riguroso, 

aunque desde luego, podemos redefinir alguna etapa” (p. 7). 

Diseño de la investigación  

La investigación se centra en el diseño no experimental porque las variables 

no son manipuladas, solo se analizan los problemas a investigar, basado en sucesos. 
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Hernández y Mendoza (2018) explica al diseño no experimental como: “Estudios que 

se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que solo se observan 

los fenómenos en su ambiente natural para analizarlos” (p. 175).  

Asimismo, la presente investigación es de corte transversal porque los datos 

de las variables recopiladas se dan en un periodo de tiempo sobre la población o 

muestra predefinido, no permite definir casualidad, pero son útiles para la generación 

de hipótesis. Conforme a Hernández y Mendoza (2018) plantean que corte transversal 

son: “Investigaciones que se recopilan datos en un momento único” (p. 177). 

2.2. Población, muestra y muestreo 

En la investigación la población de estudio está constituida por 110 

trabajadores de la empresa Acrilanas en el distrito de Santa Anita, para ello se solicitó 

al dueño de la empresa el total de población. Al respecto, Ñaupas et al. (2018) 

plantean que: “La población puede ser definida como el total de las unidades de 

estudio, que contienen las características requeridas, para ser consideradas como 

tales” (p. 334).  

La muestra es una parte que representa una buena porción de la población a 

los cuales se aplicó las pruebas que permitieron obtener los datos y, así conocer los 

posibles problemas que aquejan a la organización. Respecto a Ñaupas et al. (2018) 

menciona que: “La muestra es una pequeña parte o fracción representativa de una 

población, universo o colectivo, que ha sido obtenida con el fin de investigar ciertas 

características de este” (p. 334). 

Para esta investigación se trabajó con una muestra de 86 trabajadores del área 

de producción de la empresa Acrilanas, cantidad representativa para investigar. El 

tamaño de la muestra se halló mediante la siguiente formula: 

𝑁 =
𝑁𝑍2𝑝𝑞

(𝑁 − 1)𝐸2 + 𝑧2 𝑝𝑞
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N: Población                    110 

Z2: Nivel de confianza      0.95 

p: Proporción                    0.5 

q: Complemento de p       0.5 

Remplazando los datos de la fórmula para obtener la muestra, se obtuvo lo 

siguiente: 

𝑁 =
110 ∗  1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5

(110 − 1)0.052 + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 
= 85.6874037 = 86 

Por otro lado, respecto al muestreo el tipo de muestra para esta investigación 

es probabilístico porque todos los miembros de la población tendrán las mismas 

probabilidades de ser seleccionados, y se pueden hacer inferencias sobre el total de 

la población, generalmente el muestreo probabilístico se refiere al estudio de grupos 

pequeños de un todo de forma aleatoria. Al respecto, Ñaupas et al. (2018) afirman: 

“En los probabilísticos interviene el azar, partiendo del principio de que todos los 

componentes de una población están en posibilidad ser elegidos” (p. 339).  

2.3 Hipótesis 

Hipótesis general  

Existe relación significativa entre la selección de personal y el rendimiento 

laboral de los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Hipótesis específicas 

Existe relación significativa entre el reclutamiento con el rendimiento laboral de 

los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Existe relación significativa entre la evaluación con el rendimiento laboral de 

los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Existe relación significativa entre la inducción con el rendimiento laboral de los 

trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 



52 

2.4. variables y operacionalización 

Definición conceptual de la selección de personal 

Gonzáles (2015) indica que la selección de personal es un proceso donde el 

encargado de recursos humanos tiene la responsabilidad de tomar una decisión, con 

el objetivo de seleccionar solo al candidato apto para cubrir las necesidades de una 

organización. 

Definición operacional de la selección de personal 

La variable selección de personal se mide con un instrumento de recolección 

de datos conformado por la dimensión reclutamiento, evaluación e inducción y 8 

indicadores con un total de 24 ítems, que son medido a través de la escala de Likert.  

Tabla 1 

Operacionalización de la variable selección de personal  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles y 

rango 

Reclutamiento 

- Reclutamiento interno 

- Reclutamiento externo 

- Reclutamiento 

referenciado 

 

1-9 

 

 

1: Nunca 

2: Casi 

nunca 

3: A veces 

4: Casi 

siempre 

5: Siempre 

Bajo [9-21] 

Medio [22-33] 

Alto [34 -45] 

Evaluación 

- Pruebas situacionales 

- Pruebas de 

conocimiento 

- Test psicométricos 

 

10-18 

Bajo [9-21] 

Medio [22-33] 

Alto [34 -45] 

Inducción 

- Integración 

- Puesto de trabajo 

19-24 Bajo [6-14] 

Medio [15-22] 

Alto [23 -30] 

 

Definición conceptual del rendimiento laboral 

Gabini (2018) menciona que el rendimiento laboral es un tema con un alto 

índice de investigación por las organizaciones, en cuestión a la eficiencia de los 

colaboradores, en tareas o labores específicos, pero las diversas contradicciones de 
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los distintos autores en base al rendimiento hacen que este tema siga siendo 

estudiada con el objetivo de encontrar una definición más amplia y precisa.  

Definición operacional del rendimiento laboral 

La variable rendimiento laboral se mide con un instrumento de recolección de 

datos conformado por rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y 

comportamiento laboral y 8 indicadores con un total de 24 ítems, que son medidos a 

través de la escala de Likert. 

Tabla 2 

Operacionalización de la variable rendimiento laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles y 

rango 

Rendimiento en la 

tarea 

- Planificaciones del 

trabajo 

- Orientación a resultados 

- Priorización del trabajo 

1-9 

1: Nunca 

2: Casi 

nunca 

3: A veces 

4: Casi 

siempre 

5: Siempre 

Bajo [9-21] 

Medio [22-33] 

Alto [34 -45] 

Rendimiento en el 

contexto 

- Toma de iniciativa 

- Conocimiento 

actualizado 

- Soluciones creativas 

frente a nuevos 

problemas 

10-18 

 

Bajo [9-21] 

Medio [22-33] 

Alto [34 -45] 

Comportamiento 

laboral  

- Comportamiento grupal 

- Comportamiento grupal 
19-24 

Bajo [6-14] 

Medio [15-22] 

Alto [23 -30 

 

2.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  

Técnica 

El desarrollo de la investigación tiene como técnica principal la encuesta que 

consiste en la recopilación de la información mediante el cuestionario como 
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instrumento, en las cuales esta información se obtuvo a través de conceptos que 

derivan de la problemática de estudio.   

Alan y Cortez (2018) mencionan que:  

La encuesta consiste en una recolección sistemática de información a una 

muestra representativa de un colectivo más amplio, por medio de un 

cuestionario preelaborado que contiene preguntas estandarizadas que intenta 

medir la distribución del colectivo a través de varias características. (p. 74) 

Asimismo, en la investigación se utilizó la técnica de la observación, porque a 

través de un análisis permitió ver de cierta perspectiva la situación real de la empresa, 

los cuales se fortalecieron en las encuestas y el análisis estadístico. 

Alan y Cortez (2018) enfatizan que la observación: “Es un método que hace 

uso del sentido de la vista, a fin de prestar atención a las conductas o características 

del objeto o hecho de estudio” (p. 25).  

Instrumentos de recolección de datos 

En la investigación se utiliza dos cuestionarios, donde se presentan las 

preguntas dirigidas a nuestra población de estudio, para una información más 

confiable, con el objetivo de recolectar toda la información necesaria sobre la 

problemática que se encuentra suscitando, estas preguntas deben ser organizadas y 

claras, para una mejor respuesta, así recolectar la información necesaria. 

Hernández y Mendoza (2018) afirman que: “La confiabilidad es el grado en que 

un instrumento crea resultados consistentes o como su nombre mismo lo dice 

(confiable) en la muestra de estudio” (p. 229).  

Hernández y Mendoza (2018) señalan que: “La validez es el nivel en que un 

instrumento en realidad mide la variable de estudio, demostrando la confiabilidad de 

dicho instrumento a través de sus indicadores” (p. 229). 
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Instrumento I: Cuestionario de la variable selección de personal 

El cuestionario fue una herramienta fundamental para medir las tres 

dimensiones de la selección de personal en los colaboradores de la empresa 

Acrilanas, las dimensiones fueron reclutamiento, evaluación e inducción, para el 

reclutamiento se formuló 9 preguntas, para le evaluación se formuló 9 preguntas y 

para inducción de formulo 6 preguntas, conformando un total de 24 preguntas, para 

las respuestas se utilizó la escala de Likert con 5 opciones.  

Tabla 3  

Ficha de técnica del cuestionario de la variable selección de personal 

Características Descripciones 

Nombre Cuestionario de selección de personal 

Autor Pillaca Villon Luisa Sandra 

Objetivo Evaluación objetiva de la selección de colaboradores de la 

empresa Acrilanas 

Ámbito de aplicación Acrilanas, Santa Anita 

Informadores Colaboradores de la empresa Acrilanas, Santa Anita 

Administración Individual 

Validación Docentes especialistas e investigadores de la Universidad 

Autónoma del Perú 

Duración 7 minutos aproximadamente 

Significación Evaluación objetiva de la selección de personal en base al 

reclutamiento, evaluación, e inducción 

Finalidad Identificar la selección de personal en los colaboradores de la 

empresa Acrilanas  

Puntajes Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo, 

considerando para el punto de corte +-75% de la desviación 

estándar para cada una de las dimensiones 

Materiales Formulario Google 

 

La validez del cuestionario selección de personal se desarrolló, a través de 

criterios de jueces expertos en el área, quienes determinaron la validez del contenido 
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y la elaboración del instrumento para la recolección de datos, los validadores se 

encuentran en la siguiente tabla. 

Tabla 4 

Resultado de validación del cuestionario de selección de personal  

Validador Resultado de aplicabilidad 

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable 

Dr. William Hector Torres Burgos Aplicable 

Dr. Fernando Alexis Nolazco Labajos  Aplicable 

 

Se determinó la confiabilidad del instrumento de la variable selección de 

personal, por el cual se realizó aplicando el estadístico alfa de Cronbach puesto que 

es una prueba adecuada para medir consistencia interna en cuestionarios de carácter 

politómico. 

Tabla 5  

Análisis de fiabilidad del instrumento selección de personal 

 

 

En la tabla 5 se observa el resultado del estadístico alfa de Cronbach es de 

0.938 indicando que el instrumento de selección de personal muestra una excelente 

confiabilidad. Este resultado es adecuado para aplicar la prueba en las unidades de 

información. 

Tabla 6 

Resultados de confiabilidad de las dimensiones de selección de personal 

 

 

En la tabla 6, se visualiza el resultado del estadístico alfa de Cronbach de las 

dimensiones del cuestionario de selección del personal que son: Reclutamiento, 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,938 24 

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos 

Reclutamiento ,861 9 

Evaluación ,839 9 

Inducción  ,893 6 
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evaluación e inducción, donde se encuentra en el intervalo de 0.72 a 0.99, por esta 

razón el instrumento de la selección de personal muestra una buena confiabilidad, por 

lo que el instrumento adecuado y aplicable para la recolección de datos de las 

unidades de información. 

Instrumento II: Cuestionario de la variable rendimiento laboral 

El cuestionario fue una herramienta fundamental para medir las tres 

dimensiones del rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa Acrilanas, 

las dimensiones fueron rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y 

comportamiento laboral, conformado un total de 24 preguntas aplicando, para las 

respuestas la escala de Likert con 5 opciones. 

Tabla 7 

Ficha de técnica del cuestionario de la variable rendimiento laboral 

Características Descripciones 

Nombre Cuestionario del rendimiento laboral 

Autor Pillaca Villon Luisa Sandra 

Objetivo Evaluación objetiva del rendimiento laboral de los colaboradores 

de la empresa Acrilanas 

Ámbito de aplicación Acrilanas, Santa Anita 

Informadores Colaboradores de la empresa Acrilanas, Santa Anita 

Administración Individual 

Validación Docentes especialistas e investigadores de la Universidad 

Autónoma del Perú  

Duración 7 minutos aproximadamente 

Significación Evaluación objetiva del rendimiento laboral en base al rendimiento 

en la tarea, rendimiento en el contexto y comportamiento laboral 

Finalidad Identificar el rendimiento laboral en los colaboradores de la 

empresa Acrilanas 

Puntajes Puntuaciones de la medida de bueno, regular y malo, 

considerando para el punto de corte +-75% de la desviación 

estándar para cada una de las dimensiones 

Materiales Formulario Google 
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La validez del cuestionario rendimiento laboral se estableció, mediante los 

criterios de jueces expertos en el área, de la misma forma determinaron la validez del 

contenido y la elaboración del instrumento para la recolección de datos, los 

validadores se encuentran en la siguiente tabla.  

Tabla 8 

Resultado de validación del cuestionario de rendimiento laboral  

Validador Resultado de aplicabilidad 

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable 

Dr. William Hector Torres Burgos Aplicable 

Dr. Fernando Alexis Nolazco Labajos  Aplicable 

 

Se determinó la confiabilidad del instrumento de la variable rendimiento laboral, 

por el cual se realizó aplicando el estadístico alfa de Cronbach, considerando que 

este estadístico es adecuado para probar el nivel de consistencia interna en prueba 

con escala de Likert. 

Tabla 9 

Análisis de fiabilidad del instrumento rendimiento laboral 

 

 

En la tabla 9 se observa el resultado estadístico alfa de Cronbach es de 0.945 

indicando que el instrumento del rendimiento laboral muestra una excelente 

confiabilidad. Estos resultados demuestran que es una prueba adecuada para 

recoger datos de las unidades consideradas en el estudio.  

Tabla 10 

Resultados de confiabilidad de las dimensiones del rendimiento laboral 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,945 24 

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos 

Rendimiento en la tarea ,893 9 

Rendimiento en el contexto ,873 9 

Comportamiento laboral ,863 6 
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En la tabla 10, se visualiza el resultado del estadístico alfa de Cronbach de las 

dimensiones rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y comportamiento 

laboral, donde se encuentra en el intervalo de 0.72 a 0.99, por esta razón el 

instrumento del rendimiento laboral muestra una buena confiabilidad, por lo que el 

instrumento es aplicable para la recolección de datos de las unidades que conforman 

el estudio, pues garantizan que los datos recogidos de la muestra sean objetivos y 

adecuados para las pruebas estadísticas. 

2.6. Procedimientos 

Esta investigación inició con la identificación del problema en la empresa, 

siendo relacionadas con las variables de estudio, luego se analizar los factores que 

causaban dicho problema. Luego de identificaron las antecedentes de estudien que 

orienten la investigacion, posteriormente se desarrollaron los alcances teóricos, así 

como la metodología de la investigacion que permita construir y medir las variables 

de estudio. Finalmente, se desarrollaron las estadísticas respectivas que permitan dar 

con cumplido los objetivos del estudio. 

2.7. Análisis de datos 

La recolección de datos se procedió a realizar una base de datos, mediante los 

programas más utilizados como Microsoft Excel y IBM SPSS statistics 27.0. Luego de 

elaborar las bases de datos se llevó a cabo la medición de la confiabilidad con los 

puntajes que se visualizaran en la prueba de alfa de Cronbach. 

Al conocer que la información obtenida es confiable, se procedió con el análisis 

descriptivo de las variables, expresadas en tablas y gráficos estadísticos, que ayuda 

a organizar y presentar datos de la variable estudiada.  

La investigación por ser de tipo correlacional se utilizan tablas de frecuencias 

para presentar los datos analizados y determinar si la frecuencia tiene la misma 
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distribución con relación a la media, mostrados mediante un orden a través de 

categorías. Asimismo, por ser una investigación de tipo cuantitativo se aplica los 

estadísticos de la prueba de normalidad, como Kolmogorov-Smirnov, puesto que el 

tamaño muestral está conformado por 86 colaboradores de la empresa Acrilanas.  

Considerando los resultados mostrados en la prueba de normalidad, se aplicó 

la prueba de correlación Rho de Spearman, donde se determina si la hipótesis es 

aceptada o rechazada, considerando el rango y la relación que evidencian. 

2.8. Aspectos éticos 

El presente estudio presenta niveles adecuados de originalidad en cuanto a 

forma y contenido. Asimismo, la forma en que se presenta la información cuenta con 

el formato que exige el APA 7 y de acuerdo con los lineamientos que exige la guía de 

presentación de tesis de la universidad. 
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3.1. Resultados descriptivos de las variables 

Resultados descriptivos de la selección de personal  

Tabla 11 

Análisis descriptivo de la variable selección de personal  

Niveles de evaluación Frecuencias  Porcentajes 

Bajo 2 2,3 

Medio 62 72,1 

Alto 22 25,6 

Total  86 100,0 

 

Figura 1 

Medidas de frecuencia de la variable selección de personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 11 y figura 1 se percibe, que 22 colaboradores que representa el 

25.6% de los encuestados, presentan un nivel alto con respecto a la variable selección 

de personal, posteriormente 62 colaboradores que representa 72.1% de los 

encuestados, presentan un nivel medio y por último 2 colaboradores que representan 

el 2.3% de los encuestados, presentan un nivel bajo. 
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Resultados descriptivos del rendimiento laboral 

Tabla 12 

Análisis descriptivo de la variable rendimiento laboral 

Niveles de evaluación Frecuencias Porcentajes 

Bajo 2 2,3 

Medio 58 67,4 

Alto 26 30,2 

Total  86 100,0 

 

Figura 2 

Medidas de frecuencia de la variable rendimiento laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 12 y figura 2 se percibe, que 26 colaboradores que representa el 

30.2% de los encuestados, presentan un nivel alto con respecto a la variable 

rendimiento laboral, posteriormente 58 colaboradores que representa 67.4% de los 

encuestados, presentan un nivel medio y por último 2 colaboradores que representan 

el 2.3% de los encuestados, presentan un nivel bajo. 
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3.2. Resultados descriptivos de las dimensiones 

Tabla 13 

Análisis descriptivo de la dimensión reclutamiento  

 

 

 

 

Figura 3 

Medidas de frecuencia de la dimensión reclutamiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 13 y figura 3 se percibe, que 16 colaboradores que representa el 

18.6% de los encuestados, presentan un nivel alto con respecto a la dimensión 

reclutamiento, posteriormente 39 colaboradores que representa 45.3% de los 

encuestados, presentan un nivel medio y por último 31 colaboradores que 

representan el 36.0% de los encuestados, presentan un nivel bajo. 

Niveles de evaluación Frecuencias Porcentajes 

Bajo 31 36,0 

Medio 39 45,3 

Alto 16 18,6 

Total  86 100,0 
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Tabla 14 

Análisis descriptivo de la dimensión evaluación  

Niveles de evaluación Frecuencias Porcentajes 

Bajo 5 5,8 

Medio 57 66,3 

Alto 24 27,9 

Total  86 100,0 

 

Figura 4 

Medidas de frecuencia de la dimensión evaluación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 14 y figura 4 se percibe, que 24 colaboradores que representa el 

27.9% de los encuestados, presentan un nivel alto con respecto a la dimensión 

evaluación, posteriormente 57 colaboradores que representa 66.3% de los 

encuestados, presentan un nivel medio y por último 5 colaboradores que representan 

el 5.8% de los encuestados, presentan un nivel bajo. 
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Tabla 15 

Análisis descriptivo de la dimensión inducción  

 

 

 

 

Figura 5 

Medidas de frecuencia de la dimensión inducción 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 15 y figura 5 se percibe, que 23 colaboradores que representa el 

26.7% de los encuestados, presentan un nivel alto con respecto a la dimensión 

inducción, posteriormente 47 colaboradores que representa 54.7% de los 

encuestados, presentan un nivel medio y por último 16 colaboradores que 

representan el 18.6% de los encuestados, presentan un nivel bajo. 

Niveles de evaluación Frecuencias  Porcentajes 

Bajo 16 18,6 

Medio 47 54,7 

Alto 23 26,7 

Total  86 100,0 
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3.3. Resultados descriptivos de las variables seleccionadas  

Tabla 16 

Análisis descriptivos de la relación entre la selección de personal y el rendimiento laboral 

Selección de personal 

 

Rendimiento laboral 

Total Bajo Medio Alto 

fi % fi % fi % fi % 

 Bajo 0 0,0% 0 0,0% 2 2,3% 2 2,3% 

Medio 1 1,2% 51 59,3% 10 11,6% 62 72,1% 

Alto 1 1,2% 7 8,1% 14 16,3% 22 25,6% 

Total 2 2,3% 58 67,4% 26 30,2% 86 100,0% 

 

Figura 6 

Análisis descriptivo de la relación entre selección de personal y rendimiento laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 16 y figura 6, se presenta la descripción de los resultados con 

respecto a la relación entre la variable selección de personal y rendimiento laboral. 

Se aprecia que el 1% de los colaboradores encuestados consideran la relación entre 

las variables en un nivel bajo. Asimismo, el 25.5% de los colaboradores observa dicha 

relación en un nivel medio, mientras que el 7% de los colaboradores consideran que 
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la relación está en un nivel alto, esto demuestra que existe relación positiva y directa 

entre la selección de personal y el rendimiento laboral, estos análisis de validan con 

la respectiva prueba de hipótesis.  

3.4. Prueba de normalidad para la variable de estudio 

Ho. La variable rendimiento laboral presenta una distribución normal 

Ha. La variable rendimiento laboral no presenta una distribución normal 

Tabla 17 

Resultado de la prueba de normalidad de la variable  

     Rendimiento laboral 

N 86 

Parámetros normales a,b Media 86,9419 

Desviación estándar  13,12416 

Máximas diferencias extremas Absoluto ,166 

Positivo ,166 

Negativo -,144 

Estadístico de prueba ,166 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de los datos. 

 

 

En la tabla 17 representan resultados de la prueba de normalidad de 

Kolmogorov – Smirnov, se visualiza que la distribución de los puntajes de la variable 

rendimiento laboral no se aproxima a una distribución normal, el valor de Sig.= 0,000 

es menor a 0.05, por esta razón se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. 

Por lo tanto, la distribución de la variable rendimiento laboral no presenta una 

distribución normal. Romero (2016) sostiene que la prueba de Kolmogorov-Smirnov: 

“Es una prueba de significación estadística para verificar si los datos de la muestra 

proceden de una distribución normal. Se emplea para variables cuantitativas 

continuas y cuando el tamaño muestral es mayor de 50” (p. 36). Por ello para la 
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prueba de hipótesis se aplicó un coeficiente de correlación no paramétrico Rho de 

Spearman. 

3.5. Procedimientos correlacionales 

Prueba de hipótesis general  

Ha. Existe relación significativa entre la selección de personal y el rendimiento laboral 

de los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Ho. No existe relación significativa entre la selección de personal y el rendimiento 

laboral de los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Tabla 18 

Resultado de correlación entre la selección de personal y el rendimiento laboral 

Rendimiento laboral 

Selección de 

personal 

Coeficiente de correlación ,309** 

Sig. (bilateral) ,004 

N 86 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Se muestra los resultados de la prueba de Rho de Spearman en donde el valor 

de coeficiente de correlación es 0,309** lo que indica una correlación positiva media, 

además el valor de p=0,004 resulta menor al de p= 0,05 y en consecuencia la relación 

es significativa al 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que existe 

relación significativa entre la selección de personal y el rendimiento laboral de los 

colaboradores de la empresa Acrilanas.  
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Figura 7 

Diagrama de dispersión de las variables selección de personal y rendimiento laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la figura 7, se muestra los resultados del gráfico de dispersión de la variable 

selección de personal y rendimiento laboral, donde se evidencia que existe una 

relación directa entre las variables selección de personal y rendimiento laboral. Dicho 

de otra manera, a mayores puntajes en la variable selección de personal mayores 

puntajes en la variable rendimiento laboral hacia los colaboradores de la empresa 

Acrilanas. 

Prueba de hipótesis específica 1 

H1. Existe relación significativa entre el reclutamiento con el rendimiento laboral de 

los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Ho. No existe relación significativa entre el reclutamiento con el rendimiento laboral de 

los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 
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Tabla 19 

Resultado de correlación entre el reclutamiento y el rendimiento laboral 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Se muestra los resultados de la prueba de Rho de Spearman en donde el 

valor de coeficiente de correlación es 0,331** lo que indica una correlación positiva 

media, además el valor de p=0,002 resulta menor al de p= 0,05 y en consecuencia 

la relación es significativa al 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que 

existe relación significativa entre el reclutamiento y el rendimiento laboral de los 

colaboradores de la empresa Acrilanas. 

Prueba de hipótesis específica 2 

H2. Existe relación significativa entre la evaluación con el rendimiento laboral de los 

trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Ho. No existe relación significativa entre la evaluación con el rendimiento laboral de 

los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Tabla 20 

Resultado de correlación entre la evaluación y el rendimiento laboral 

Rendimiento laboral 

Evaluación 

Coeficiente de correlación ,259* 

Sig. (bilateral) ,016 

N 86 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Se muestra los resultados de la prueba de Rho de Spearman en donde el valor 

de coeficiente de correlación es 0,259* lo que indica una correlación positiva media, 

además el valor de p=0,016 resulta menor al de p= 0,05 y en consecuencia la relación 

Rendimiento laboral 

Reclutamiento 

Coeficiente de correlación ,331** 

Sig. (bilateral) ,002 

N 86 
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es significativa al 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que existe 

relación significativa entre la evaluación y el rendimiento laboral de los colaboradores 

de la empresa Acrilanas.  

Prueba de hipótesis específica 3 

H3. Existe relación significativa entre la inducción con el rendimiento laboral de los 

trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Ho. No existe relación significativa entre la evaluación con el rendimiento laboral de 

los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022. 

Tabla 21 

Resultado de correlación entre la inducción y el rendimiento laboral 

Rendimiento laboral 

Inducción  

Coeficiente de correlación ,454** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 86 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Se muestra los resultados de la prueba de Rho de Spearman en donde el valor 

de coeficiente de correlación es 0,454** lo que indica una correlación positiva media, 

además el valor de p=0,000 resulta menor al de p= 0,05 y en consecuencia la relación 

es significativa al 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que existe 

relación significativa entre el rendimiento laboral y la inducción de los colaboradores 

de la empresa Acrilanas.  



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV 

DISCUSIÓN 
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Los resultados que se han obtenido en la investigación que tiene como objetivo 

general han sido favorables, ya que se encontró una correlación de 0.309** con el 

Rho Spearman, con un p valor al 0.004<0.05, con el cual se concluye que existe una 

relación significativa media entre la selección de personal y el rendimiento laboral en 

una empresa industrial. Dichos resultados coinciden con lo expuesto por Huanca 

(2020) en su tesis titulada Selección de personal y rendimiento laboral de los 

colaboradores del consorcio comercial Arequipa, donde menciona que existe una 

relación positiva entre la selección de personal y el rendimiento laboral, en la que 

como resultado de su investigación se encontró una correlación de 0.412, lo cual 

indica que se encuentra dentro de la zona de aceptación. Asimismo, la selección de 

personal según González (2015) consiste que la selección de personal es una tarea 

basada en el filtro de un candidato a través de procesos, hoy en día la selección de 

personal en las empresas se le considera un proceso estructurado y planificado para 

un rendimiento eficiente. 

Los resultados que se han obtenido en la investigación que tiene como objetivo 

específico 1 han sido favorables, ya que se encontró una correlación de 0.331** con 

el Rho Spearman, con un p valor al 0.002<0.05, con el cual se concluye que existe 

una relación significativa media entre el reclutamiento y el rendimiento laboral. Dichos 

resultados coinciden con lo expuesto por Rodríguez (2019) en su tesis titulada La 

selección de personal y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Joel´s Callao 2019, respecto a la dimensión reclutamiento se encontró un 68.1% de 

colaboradores que califican con un nivel de precepción bueno. Por otro lado, en la 

dimensión del perfil se encontró un 54.2% que alcanzó un nivel de percepción bueno 

en el proceso de selección de personal, esto demuestra que un excelente proceso de 

reclutamiento conlleva a una mayor productividad al igual que González (2015) 
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menciona que el reclutamiento es captar al personal apto para cubrir la vacante en el 

puesto, con los conocimientos necesarios para superar cualquier reto. 

Los resultados que se han obtenido en la investigación que tiene como objetivo 

específico 2 han sido favorables, ya que se encontró una correlación de 0.259* con el 

Rho Spearman, con un p valor al 0.16<0.05, con el cual se concluye que existe una 

relación significativa media entre la evaluación y el rendimiento laboral. Dichos 

resultados coinciden con Sánchez (2021), en su tesis titulada Selección de personal 

y desempeño laboral de los colaboradores del proyecto especial Huallaga central y 

bajo mayo, Tarapoto – 2021, respecto a la dimensión evaluación se determinó una 

correlación positiva alta de 0.979 es decir, la dimensión evaluación de la selección de 

personal se relacionan de manera positiva con el rendimiento laboral de los 

colaboradores, siendo la dimensión de mayor relación en la evaluación. Por otro lado, 

González (2015) afirma que la evaluación consiste en las pruebas y entrevistas, todo 

con el propósito de averiguar si la persona entrevistada presenta toda la característica 

para cubrir la plaza disponible. 

Los resultados que se han obtenido en la investigación que tiene como objetivo 

específico 3 han sido favorables, ya que se encontró una correlación de 0.454** con 

el Rho Spearman, con un p valor al 0.000<0.05, con el cual se concluye que existe 

una relación significativa media entre la inducción y el rendimiento laboral. Dichos 

resultados coinciden con Robles y Tóala (2021) en su tesis titulada Proceso de 

reclutamiento y selección de personal de mandos medios y operarios de en empresa 

industrial, que respecto a la inducción, utilizo el proceso de inducción a través del jefe 

de seguridad donde se encargó de socializar en lo referente a la seguridad industrial 

a través del reconocimiento de lugares donde se podía acceder con precaución y 

donde no se podía ingresar sin los EPP necesarios, asimismo con la presentación 
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formal del gerente de recursos humanos y a los integrantes del equipo de trabajo, 

finalmente la descripción de cada cargo según el perfil, este proceso permitió 

identificar aspectos que requerían cambios en cada una de las áreas, por otro lado 

Alles (2006) fortaleciendo esta idea señala que la inducción es el proceso donde 

busca tener mayor contacto con los nuevos empleados de la empresa entorno a las 

actividades o labores a desempeñar en el puesto, casi siempre se realiza después 

del reclutamiento, con el propósito de que los nuevos empleados se sientan como en 

casa. 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES 
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De acuerdo a los resultados obtenidos en relación al objetivo general, se 

concluye que existe una correlación positiva media de 0,309 con el coeficiente Rho 

Spearman, con un valor de 0.004<0.05 rechazando la hipótesis nula (Ho) y aceptando 

la hipótesis alternativa (Hi), lo cual se concluye que, a medida que la organización 

realice una adecuada selección de personal, mejoraran los procesos en cuanto al 

rendimiento laboral de los colaboradores, puesto que los entrantes no tienen la misma 

capacidad de ejercer las actividades que exige el puesto. 

De acuerdo con los resultados obtenidos en relación con el objetivo específico 

1, se concluye que existe una correlación positiva media de 0.331 con el coeficiente 

Rho Spearman, con un valor de 0.002<0.05 rechazando la hipótesis nula (Ho) y 

aceptando la hipótesis alternativa (Hi), lo cual se concluye que, el reclutamiento no 

tiene un análisis exhaustivo, por ende, el rendimiento laboral tampoco es eficiente en 

algunas áreas de la organización.  

 De acuerdo con los resultados obtenidos en relación con el objetivo específico 

2, se concluye que existe una correlación positiva media de 0.259 con el coeficiente 

Rho Spearman, con un valor de 0.016<0.05 rechazando la hipótesis nula (Ho) y 

aceptando la hipótesis alternativa (Hi), lo cual se concluye que, existe un mínimo 

análisis en cuanto a la evaluación al momento de contratar personal, esto incide en el 

bajo rendimiento laboral y la poca identificación de los trabajadores con la empresa, 

poniendo mayor énfasis en estos aspectos se mejoraran los procesos para alcanzar 

los resultados esperados. 

De acuerdo con los resultados obtenidos en relación con el objetivo específico 

3, se concluye que existe una correlación positiva media de 0.454 con el coeficiente 

Rho Spearman, con un valor de 0.000<0.05 rechazando la hipótesis nula (Ho) y 

aceptando la hipótesis alternativa (Hi), lo cual se concluye que, a medida en que la 
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empresa no mejore su proceso de inducción familiarizando al nuevo entrante no se 

visualizaran los resultados en cuanto al rendimiento de cada colaborador al momento 

de ejercer las labores en el puesto que se le asigne. 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO VI 

RECOMENDACIONES 
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De acuerdo con los resultados obtenidos en el objetivo general, se recomienda 

mejorar los procesos en la selección de personal, aplicando pruebas de 

conocimientos, habilidades y actitudes, con el propósito de que los nuevos entrantes 

tengan una mayor eficiencia en las labores a desempeñar, consecuentemente un 

mayor rendimiento en cada una de las actividades encomendadas, con el objetivo de 

maximizar los resultados y el logro organizacional. 

De acuerdo a los resultados obtenidos respecto al primer objetivo específico 

sobre la dimensión reclutamiento, se recomienda que el encargado de realizar el 

reclutamiento debe tener los conocimientos y habilidades para realizar dicho proceso, 

puesto que más que seleccionar es identificar al recurso humano que cumpla con las 

características que el puesto exige, esto a través de ofertas laborales donde se 

anuncian detalladamente cada requisito, como también los beneficios que la empresa 

ofrece al aspirante. 

De acuerdo a los resultados obtenidos respecto al segundo objetivo específico 

sobre la dimensión evaluación, se recomienda a la empresa realizar pruebas 

psicométricas, situacionales y de conocimientos para así tener una mayor perspectiva 

sobre las capacidades, teniendo una idea más clara y precisa de lo que el postulante 

pueda ofrecer a la empresa en el puesto a desempeñar, en este sentido evitar 

cualquier tipo de falla en los procesos, asimismo potenciar el desarrollo de cada 

trabajador en los distintos puestos a ocupar. 

De acuerdo a los resultados obtenidos respecto al tercer objetivo específico 

sobre la dimensión inducción, se recomienda a la empresa familiarizar al nuevo 

colaborador presentando a todos los integrantes y describiendo su labor a 

desempeñar, asimismo brindarle la ayuda necesaria en cualquier tipo de dudas o 

consultas para un mejor desenvolvimiento en sus funciones, como también cada 
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cierto tiempo realizar un feedback para demostrar que la labor que realiza es 

importante para la empresa, de esta manera el nuevo postulante se sentirá 

identificado con la organización, consecuentemente tendrá una mayor eficiencia y 

calidad de trabajo en sus funciones. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

Selección de personal y rendimiento laboral en los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita - 2022 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general  

¿Qué relación 

existe entre la 

selección de 

personal y el 

rendimiento laboral 

de los trabajadores 

de la empresa 

Acrilanas, Santa 

Anita - 2022? 

Problemas 

específicos  

¿Qué relación 

existe entre el 

reclutamiento y el 

rendimiento laboral 

de los trabajadores 

de la empresa 

Objetivo general 

Establecer la 

relación que existe 

entre la selección 

personal y el 

rendimiento laboral 

de los trabajadores 

de la empresa 

Acrilanas, Santa 

Anita – 2022 

Objetivos 

específicos  

Establecer la 

relación que existe 

entre el 

reclutamiento y el 

rendimiento laboral 

de los trabajadores 

Hipótesis general 

Existe relación 

significativa entre la 

selección de 

personal y el 

rendimiento laboral 

de los trabajadores 

de la empresa 

Acrilanas, Santa 

Anita – 2022 

Hipótesis 

especificas 

Existe relación 

significativa entre el 

reclutamiento con el 

rendimiento laboral 

de los trabajadores 

de la empresa 

Variable 1: Selección de personal  

Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición  

Niveles y 

rangos 

Reclutamiento 

- Reclutamiento 

interno 

- Reclutamiento 

externo 

- Reclutamiento 

referenciado 

1: Nunca 

2: Casi 

nunca 

3: A veces 

4: Casi 

siempre 

5: Siempre 

 

Bajo [9-21] 

Medio [22-33] 

Alto [34 -45] 

Evaluación 

- Pruebas 

situacionales 

- Pruebas de 

conocimiento 

- Test psicométricos 

Bajo [9-21] 

Medio [22-33] 

Alto [34 -45] 

Inducción 

- Integración 

- Puesto de trabajo 

Bajo [6-14] 

Medio [15-22] 

Alto [23 -30] 

Variable 2: Rendimiento Laboral 



 

Acrilanas, Santa 

Anita - 2022? 

¿Qué relación 

existe entre la 

evaluación y el 

rendimiento laboral 

de los trabajadores 

de la empresa 

Acrilanas, Santa 

Anita - 2022? 

¿Qué relación 

existe entre la 

inducción y el 

rendimiento laboral 

de los trabajadores 

de la empresa 

Acrilanas, Santa 

Anita - 2022? 

 

de la empresa 

Acrilanas, Santa 

Anita – 2022 

Establecer la 

relación que existe 

entre la evaluación 

y el rendimiento 

laboral de los 

trabajadores en la 

empresa Acrilanas, 

Santa Anita – 2022 

Establecer la 

relación que existe 

entre la inducción y 

el rendimiento 

laboral de los 

trabajadores en la 

empresa Acrilanas, 

Santa Anita – 2022 

Acrilanas, Santa 

Anita – 2022. 

Existe relación 

significativa entre la 

evaluación con el 

rendimiento laboral 

de los trabajadores 

de la empresa 

Acrilanas, Santa 

Anita – 2022. 

Existe relación 

significativa entre la 

inducción con el 

rendimiento laboral 

de los trabajadores 

de la empresa 

Acrilanas, Santa 

Anita – 2022. 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

Rendimiento 

en la tarea 

- Planificación del 

trabajo 

- Orientación a 

resultados 

- Priorización del 

trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

1: Nunca 

2: Casi 

nunca 

3: A veces 

4: Casi 

siempre 

5: Siempre 

 

Bajo [9-21] 

Medio [22-33] 

Alto [34 -45] 

Rendimiento 

en el contexto 

- Toma de iniciativa 

- Conocimiento 

actualizado 

- Soluciones 

creativas frente a 

nuevos problemas 

Bajo [9-21] 

Medio [22-33] 

Alto [34 -45] 

Comportamien

to laboral 

- Comportamiento 

individual 

- Comportamiento 

grupal 

Bajo [6-14] 

Medio [15-22] 

Alto [23 -30 

Nivel - diseño de 

investigación 

Población y 

muestra 
Técnicas e instrumentos Estadísticos utilizados 



 

Tipo: Básica 

Diseño:  No 

experimental 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Población: 110 

trabajadores de la 

empresa Acrilanas. 

Muestra: 

conformada por 86 

trabajadores. 

 

Variable 1: Selección de Personal 

Técnicas:  Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario de 

selección de personal, elaborado por 

la investigadora. 

Variable 2: Rendimiento Laboral 

Técnicas:  Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario de 

rendimiento laboral elaborado por la 

investigadora. 

Estadísticos descriptivos 

- Tablas estadísticas 

- Gráficos estadísticos 

Medidas de dispersión:  

- Desviación estándar 

Estadísticos inferenciales: 

- Rho de Spearman 

 

 

 

 

 



 

Anexo 2. Instrumentos de recolección  

CUESTIONARIO DE SELECCIÓN DE PERSONAL 

Instrucción: El presente cuestionario permite realizar una descripción de cómo se 

percibe la selección de personal en la empresa Acrilanas, es por lo que solicitamos 

su apoyo para que pueda responder con la mayor honestidad posible a cada una de 

las interrogantes planteadas que se presentaran a continuación. Su colaboración será 

importante porque nos ayudará a contribuir en el desarrollo de la investigación para 

comprender la relación entre las variables estudiadas. 

 

 
Puntajes 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: RECLUTAMIENTO 

1 La empresa reubica a los colaboradores  1 2 3 4 5 

2 La empresa realiza ascensos de puestos 1 2 3 4 5 

3 Pudo ascender de puesto por sus méritos  1 2 3 4 5 

4 La empresa realiza campañas de reclutamiento 1 2 3 4 5 

5 La empresa realiza ofertas de trabajo en su página web 1 2 3 4 5 

6 
Considera que la empresa selecciona adecuadamente a su 

personal 
1 2 3 4 5 

7 La empresa contrata personal recomendado  1 2 3 4 5 

8 
La empresa busca nuevos candidatos por medio de los 

trabajadores 
1 2 3 4 5 

9 
La empresa cuenta con un programa para los empleados que 

recomienden a sus contactos 
1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: EVALUACIÓN 

10 La empresa evalúa a través de casos prácticos  1 2 3 4 5 

11 
En el proceso de la entrevista consideras que el entrevistador 

debería intercambiar roles  
1 2 3 4 5 

12 
Los casos que se presentan en la entrevista ayudan a tener un 

mejor debate 
1 2 3 4 5 

1. nunca 2.  casi nunca 3. a veces 4. casi siempre 5. siempre 



 

13 
Se debe evaluar el nivel de conocimiento de los candidatos 

que exigen el puesto  
1 2 3 4 5 

14 
La empresa evalúa constantemente para medir el nivel de 

avance 
1 2 3 4 5 

15 La empresa realiza evaluaciones a través de pruebas practicas  1 2 3 4 5 

16 
Las pruebas psicológicas son fundamentales para determinar 

el comportamiento  
1 2 3 4 5 

17 
La aptitud y la personalidad son importantes para desempeñar 

un puesto laboral 
1 2 3 4 5 

18 En la empresa reciben algún tipo de ayuda psicológica 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: INDUCCIÓN 

19 Se brinda un recorrido por las instalaciones al nuevo personal  1 2 3 4 5 

20 
La empresa presenta información suficiente a los nuevos 

colaboradores 
1 2 3 4 5 

21 
La empresa realiza una presentación a los superiores y 

colaboradores del nuevo personal 
1 2 3 4 5 

22 
Se presentan información a detalle sobre el puesto a ocupar 

en la empresa 
1 2 3 4 5 

23 
La empresa evalúa el desarrollo del potencial de su 

colaborador 
1 2 3 4 5 

24 La información sobre el puesto es concisa y clara  1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL 

Instrucción: El presente cuestionario permite realizar una descripción de cómo se 

percibe el rendimiento laboral en la empresa Acrilanas, es por lo que solicitamos su 

apoyo para que pueda responder con la mayor honestidad posible a cada una de las 

interrogantes planteadas que se presentaran a continuación. Su colaboración será 

importante porque nos ayudará a contribuir en el desarrollo de la investigación para 

comprender la relación entre las variables estudiadas. 

 

 
Puntajes 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA  

1 
Presentan programas de sensibilización sobre los objetivos a 

cumplir  
1 2 3 4 5 

2 
Comunican sobre los procedimientos laborales en cada área 

de trabajo 
1 2 3 4 5 

3 
Hay un seguimiento de las labores encomendadas para su 

cumplimiento  
1 2 3 4 5 

4 Las tareas que se te encarga cumples en el tiempo establecido 1 2 3 4 5 

5 
Se confirman los logros alcanzados al finalizar el periodo de 

trabajo  
1 2 3 4 5 

6 
La actitud frente al trabajo es un indicador determinante para 

lograr los objetivos  
1 2 3 4 5 

7 
Primero se realizan las actividades que requieren de mayor 

atención 
1 2 3 4 5 

8 Antes de laborar se organizan las actividades a desarrollar  1 2 3 4 5 

9 Se pone mayor énfasis en las tareas anticipadas  1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO 

10 
A la existencia de un problema espera que el jefe inmediato 

este presente para dar solución  
1 2 3 4 5 

11 
Es importante tomar la iniciativa en labores urgentes que 

atender  
1 2 3 4 5 

1. Nuca 2.  Casi nunca  3. A veces  4. Casi siempre  5. Siempre  



 

12 
Participa en reuniones para mejorar el rendimiento en la 

empresa 
1 2 3 4 5 

13 
Existen capacitaciones sobre los nuevos cambios que exige el 

mercado 
1 2 3 4 5 

14 
La formación de un colaborador brinda ventajas ante la 

competencia 
1 2 3 4 5 

15 
La empresa contrata personal con experiencia para instruir a 

los colaboradores  
1 2 3 4 5 

16 La empresa promueve el compañerismo  1 2 3 4 5 

17 La empresa fomenta una cultura positiva a través del deporte 1 2 3 4 5 

18 
La empresa organiza juegos de creatividad para incentivar el 

trabajo en equipo 
1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: Comportamiento laboral  

19 Disfrutas de la labor que desarrollas en el trabajo  1 2 3 4 5 

20 Te consideras una persona segura de sí mismo. 1 2 3 4 5 

21 Cuando te sientes motivado realizas mejor tus labores.  1 2 3 4 5 

22 Te consideras una persona sociable  1 2 3 4 5 

23 Te agrada trabajar en equipo 1 2 3 4 5 

24 El trabajo grupal mejora la eficiencia en las labores 1 2 3 4 5 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



 

 Anexo 3. Ficha de validación de instrumento  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4. Informe de índice de coincidencia  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5. Constancia emitida por la empresa que acredita la realización   



 

Anexo 6. Base de datos 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 


