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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como proposito analizar el impacto del
reclutamiento de personal en el desemperfio laboral del comisariato “Centro del descuento” en
Montecristi. Este estudio se centrd en identificar areas de mejora con base en sus practicas de
atraccion y seleccion de personal. La metodologia fue de tipo descriptivo-correlacional, de disefio
no experimental de corte transversal, con un enfoque cuantitativo y cualitativo. Para este estudio
se tuvo como poblacién y muestra a todo el personal de la empresa comercial. La recoleccion de
informacién se hizo mediante una encuesta dirigida a los colaboradores que se midié en escala
Likert y una entrevista dirigida al gerente. Los resultados obtenidos evidencian que un
reclutamiento bien ejecutado tiene una correlacién alta (Rho=0.889) con un desempefio laboral
efectivo. Asimismo, el planificar y pronosticar (Rho=0.757) y la entrevista inicial (Rho=0.813)
mostraron también una fuerte relacién con el rendimiento. No obstante, la identificacién de
candidatos viables presenté una correlacion mas baja (Rho=0.689), lo que sugiere la necesidad
de mejorar los métodos de evaluacion. Ademas, la falta de un proceso estructurado en el
reclutamiento, como el uso de recomendaciones verbales y la revision superficial de solicitudes,
lo que limita la calidad de los candidatos seleccionados afectando la cohesién y productividad del
equipo. La investigacion concluye que la empresa debe adoptar un enfoque mas estratégico en su
proceso de seleccidn, incluyendo una evaluacion mas rigurosa en competencias técnicas y
sociales, lo que mejoraria el desempefio, la retencion de personal y la competitividad

organizacional.

Palabras clave: Reclutamiento, Impacto, Productividad laboral.
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ABSTRAC

The purpose of this research is to analyze the impact of staff recruitment on the job
performance of the "Centro del descuento" commissary in Montecristi. This study focused on
identifying areas for improvement based on its staff attraction and selection practices. The
methodology was descriptive-correlational, non-experimental cross-sectional design, with a
gquantitative and qualitative approach. For this study, the population and sample were all the staff
of the commercial company. The information was collected through a survey directed to the
collaborators, which were measured on a Likert scale, and an interview directed to the manager.
The results obtained show that a well-executed recruitment has a high correlation (Rho = 0.889)
with effective job performance. Likewise, planning and forecasting (Rho = 0.757) and the initial
interview (Rho = 0.813) also showed a strong relationship with performance. However, the
identification of viable candidates showed a lower correlation (Rho=0.686), suggesting the need to
improve assessment methods. In addition, the lack of a structured process in recruitment, such as
the use of verbal recommendations and superficial review of applications, limits the quality of the
selected candidates, affecting team cohesion and productivity. The research concludes that the
company should adopt a more strategic approach in its selection process, including a more rigorous
assessment of technical and social skills, which would improve performance, staff retention and

organizational competitiveness.

Keywords: Recruitment, Impac, Labor productivity.



CAPITULO |

1. INTRODUCCION

En el entorno empresarial, el proceso de reclutamiento de personal ha sido fundamental
para el desarrollo de una empresa, ya que depende mucho de poseer un buen potencial humano
para cada puesto de trabajo. El reclutamiento de personal ha posibilitado que las empresas
identifiquen, atraigan y elijan candidatos que cumplan con los requerimientos necesarios para
cubrir una vacante y que puedan aportar en el logro de las metas empresariales establecidas. En
este sentido, un proceso de reclutamiento es fundamental para el ingreso de personal adecuado
y garantizar un mejor desempefio laboral, ya que tendra una mejor productividad, una buena

satisfaccion y la fuerza laboral adecuada dentro de la empresa.

La problematica existente proviene de un proceso de reclutamiento inadecuado que afecta
el desempenfio laboral, desencadenando deficiencias al atraer y seleccionar candidatos sin las
habilidades y competencias requeridas, lo que provoca una asignacion incorrecta de los puestos
de trabajo al no contar con perfiles definidos acorde a las necesidades de la empresa. Esta
situacion repercute en la productividad, la calidad de trabajo y la satisfaccion de los colaboradores
en el desarrollo de sus actividades, afectando también la competitividad y rentabilidad

empresarial.

El presente trabajo investigativo se desarroll6 en relacion a la problematica identificada en
la empresa comercial “Centro del descuento”, debido a que el impacto del reclutamiento de
personal se ve reflejado en el rendimiento laboral de su equipo, repercutiendo en la satisfacciéon
tanto del personal como de los clientes. Por lo tanto, tiene como finalidad determinar el efecto que
se genera al relacionar dos variables de forma especifica, a través del estudio efectuado dentro
del establecimiento. En efecto, se pretende presentar una propuesta que posibilite impartir un

mejoramiento a la problematica identificada.

Esta investigacion se encuentra constituida por 4 capitulos, en la que inicia con la
introduccion al tema en la que aborda el analisis y se incluye la justificacion de la investigacion.

En este contexto, se integra un marco tedrico que sustenta la importancia del tema, partiendo de



los antecedentes investigativos relacionados y las bases tedricas para definir cada variable del
estudio, asi como sus dimensiones e indicadores. Asimismo, se establece una metodologia que
comprende la formulacion del problema, los objetivos y las hipétesis de la investigacion,
acompafada de un disefio metodolbgico, la poblacién y muestra de estudio, inclusive las técnicas

e instrumentos empleados para la recoleccion de datos.

Ademas, se establecen los resultados, los cuales se encuentran organizados en graficos
y tablas en las que detallan los andlisis que permiten interpretar los hallazgos en funcion con los
objetivos planteados. Finalmente, se desarrolla una propuesta orientada a implementar
estrategias que posibilite la mejora en el proceso de reclutamiento de personal y, por ende,

alcanzar un buen desempefio laboral en la empresa comercial “Centro del descuento”.



1.1. Justificacion

El presente trabajo investigativo tiene como propésito analizar el impacto del reclutamiento
de personal en la empresa comercial “Centro del descuento” en Montecristi, garantizando la
identificacion en areas de mejora y optimizar las estrategias en relacién con el proceso de atraer
y contratar personal con la finalidad de poder obtener resultados mas eficientes y este sean
beneficiosos a largo plazo en el comisariato, dado que este factor incide crucialmente en el
desempefio laboral y, por ende, repercute en el éxito de esta. El problema se presenta cuando un
proceso de reclutamiento de personal no adecuado afecta el desempefio laboral, los cuales estos

se ven reflejados en el rendimiento que los colaboradores aportan en cada una de sus actividades.

Esta investigacion sera muy Util e importante, debido a que cubrira la necesidad basica en
el proceso de reclutamiento de forma eficaz para contribuir en su desarrollo. Por lo tanto, es de
gran utilidad para solucionar la problematica y a la vez crear una propuesta como parte
fundamental en la que se analizara herramientas y técnicas idéneas para de esta manera
establecer perfiles de puestos adecuados segun las necesidades que se presentan en la empresa
comercial como objeto de estudio “Centro del descuento” del canton Montecristi. Los resultados
de esta investigacion beneficiaran al representante de la empresa comercial “Centro del
descuento” y a su vez mejoraran potencialmente los procesos de reclutamiento, incrementando
la productividad y satisfaccion del comisariato como la del personal. Ademas, pueden aportar a
otras empresas de comercio minoristas que busquen optimizar sus procesos de reclutamiento, las
cuales podran hacer uso de este estudio para ejecutar mejores practicas de retencion,

contratacion y aumentar la calidad que se vera reflejada en su fuerza laboral.

Ademas, este estudio busca que se puedan seleccionar a candidatos idéneos, donde una
implementacion adecuada ayudard abordar problemas para mejorar el rendimiento empresarial,
a su vez, reducir la entrada y salida del personal, mejorar la capacidad de operacién en las tareas
laborales, mejorar el ambiente laboral, reducir la pérdida de recursos y tiempo invertido. Esto lleva
a que el estudio realizado logre reforzar teorias relacionadas con el proceso de reclutamiento de

personal y su impacto en el desempefio laboral y eficiencia en relaciéon con la incorporacion de



personal que poseen habilidades y competencias requeridas para desempefiar sus funciones

laborales, lo cual impulsa a su desarrollo competitivo dentro del mercado.

La utilidad metodoldgica para realizar esta investigacién se sustenta con informacién
bibliogréfica, revistas, libros, articulos e investigacién, encuestas y entrevistas que aportan con

conceptos diferentes para presentar la propuesta.

1.2. Perspectiva tedrica

1.2.1. Antecedentes de investigacion

De acuerdo con la investigacidon, que esta basada en la recopilacién de fuentes
documentales de diferentes sitios web, se identifican como antecedentes investigativos a los
estudios que comprenden a:

Reategui y Pinedo (2020) en su investigacion titulada “Proceso de reclutamiento y
seleccion con relacion al desempefio laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad de
Lamas, 2020”. Usaron una metodologia descriptiva y correlacional, con un disefio no experimental
y transversal, aplicando un cuestionario dirigido a 57 colaboradores. Los hallazgos obtenidos
revelaron una relacién positiva de ambas variables, destacando las deficiencias del proceso de
reclutamiento y su relaciéon en el desempefio. Se recomendd la necesidad de optimizar los
procesos de reclutamiento mediante el uso de diversas fuentes de informacién en el area de
Recursos Humanos.

Segun Tucumango Alarcén & Zelanda Revilla (2021), en su tesis titulada “Seleccién de
personal y su influencia en el desempenio laboral de los trabajadores en la empresa Mibanco S.A.
Agencia Cajamarca 2021”. Utilizaron un disefio no experimental de caracter transversal y
aplicaron una encuesta con escala Likert a 22 colaboradores. En los datos obtenidos se evidencié
que la seleccion de personal impacté en las competencias, habilidades interpersonales y
adaptabilidad del personal. Por ello, se propusieron mejoras del proceso para alcanzar una mayor
productividad y destacaron la importancia de implementar estrategias en el area de Recursos

Humanos.



Segun Alcantara (2022) en su tesis titulada “Determinacion del proceso de reclutamiento
y seleccion de personal en MOLINOS & CIA SEMPER SAC”. Us6é una metodologia descriptiva y
corte transversal con un enfoque mixto, en la que se aplicd una encuesta a los 25 colaboradores
con escala Likert y una entrevista a la persona encargada del area, en la que se empleé el Excel
y SPSS para recolectar los datos. Se determiné que la empresa carecia de un proceso formal de
reclutamiento y seleccidn, asi como la descripcidn de puestos. Por ende, se recomendo formalizar
las politicas del proceso e implementar un modelo de analisis y descripcién de puestos para

optimizar las actividades laborales.

Segun Ojeda (2023) en su tesis titulada “Seleccion de personal y su influencia en el
desempefio laboral de una gerencia de Gestion Ambiental, Trujillo 2022”. Uso un enfoque
cuantitativo y de disefio correlacional-casual, aplicando un cuestionario de 20 items con escala
Likert a 80 colaboradores. Los resultados mostraron una correlacion directa de 0,859,
evidenciando la relacion entre ambas variables. No obstante, se recomendé reformar los procesos

de seleccion para lograr la eficiencia y eficacia en el desempefio laboral.

Por otro lado, segin Moreno (2020) en su investigacion titulada “El reclutamiento y
seleccion de personal y el desempefio laboral del personal administrativo de las Universidades
Pulblicas del Ecuador”. Utiliz6 un enfoque cuantitativo, con modalidad bibliografica y nivel
correlacional, empleando la prueba estadistica rho de Spearman y herramientas del Ministerio de
Trabajo del Ecuador, dirigidas a 328 colaboradores administrativos, mostrando una correlacion de
(-0,314). Se sugiri6 mejorar las actividades del proceso de reclutamiento y seleccién de personal
para optimizar la eficiencia del desempefio, asi como la satisfaccion de los usuarios internos y

externos.

Segun Chamorro (2023) en su tesis titulada “Proceso de reclutamiento y seleccién de
personal y su incidencia en el desempefio laboral docente del Sindicato de Choferes Profesionales
del cantén Espejo”. Usé una metodologia de alcance descriptivo y correlacional, con un enfoque
mixto y método analitico. Se empled una encuesta de 20 items con escala Likert a 52 docentes y
una entrevista al gerente. Los resultados indicaron que existian ineficiencias en los procesos de

reclutamiento y seleccién; sin embargo, se determiné que los docentes mantuvieron un



desempefio eficiente, evidenciado en su productividad y desarrollo profesional. Por lo tanto, esta
investigacion propuso la creacion de un manual de funciones para mejorar los procesos de

reclutamiento y evitar rotacion de personal y gastos innecesarios derivados.

1.2.2. Bases tedricas

La base teérica proporciona la estructura fundamental sobre la cual se disefia el estudio o
investigacion, ya que posibilita identificar los elementos a considerarse y aquellos que no. Por lo
tanto, se establece que sin una buena base tedrica la investigacién carecera de validez (José,
2020). Es decir, que esta brinda soporte tedrico de forma clara en relacion con los conceptos. En
este apartado, se presentaran y explicaran las bases tedricas que enfatizan los conceptos
relacionados con el tema de investigacion, con el propdsito de establecer un marco conceptual
indispensable sobre las variables relevantes que permite comprender el tema mediante diversas
perspectivas de autores. Por lo tanto, se mencionaran los modelos teéricos y sus dimensiones,

facilitando la ampliacién del conocimiento y enriquecimiento de los enfoques previstos.

1.2.2.1. Reclutamiento del personal

El proceso de reclutamiento de personal consiste en encontrar candidatos para cubrir un
puesto de trabajo vacante, o aquel conjunto de acciones en las que se atraeran a candidatos
idéneos para que desarrollen adecuadamente su labor segln las tareas asignadas en sus puestos
de trabajo en la organizacion. Por lo tanto, segin Chiavenato (2011, pag. 128) establece que el
reclutamiento se basa en las técnicas y sobre todo procesos que se alinean para atraer candidatos
adecuados, en las que tiene como objetivo cubrir los puestos en la organizacién. Siendo un
sistema que posibilita a las organizaciones difundir informacion para ofrecer oportunidades

laborales que pretende cubrir.

El reclutamiento es considerado como aquel proceso de reconocer e involucrar candidatos
idéneos para cubrir los puestos vacantes en la organizacién. El proceso de reclutamiento
comienza con la bisqueda de los candidatos y finaliza con la solicitud de empleo, lo que posibilita
tener un grupo de candidatos para el puesto entre los cuales seleccionar nuevas contrataciones

(Werther & Davis, 2008, pag. 152). Por eso, reclutar personal es un paso que no solo se basa en



encontrar candidatos acordes a los perfiles de puestos, sino que asegura a las organizaciones a
contar con individuos relacionados con las habilidades y conocimientos de la organizacion.
Figura 1

Proceso de reclutamiento
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de recursos
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humanos del analisis
del puesto
IDENTIFICACION REQUISITOS METODOS CONJUNTO DE
DE UNA DEL PUESTO DE CANDIDATOS
VACANTE RECLUTAMIENTO SATISFACTORIOS
Comentarios
Solicitudes del gerente
de recursos
humanos

Nota: En el grafico presenta el principal proceso del reclutamiento de personal. Fuente: Werther, W.

B., & Davis, K. (2008). Administracion de recursos humanos: El capital humano de las empresas.

En la figura 1, Werther y Davis (2008) destacan el proceso adecuado para desarrollar el
respectivo reclutamiento de personal. En este principio, el reclutador identifica vacantes de los
puestos que existen en la organizacion, mediante la planeacidn de recursos humanos y pocas
veces se lo hace a solicitud de los gerentes. Luego se toma en cuenta las necesidades que se
requieren para el puesto, considerando en este caso el perfil del individuo que lo desempefiara.
Si es necesario, el reclutador solicita informacién adicional y contacta con el gerente que solicita
el nuevo colaborador. Por tanto, se deben realizar todas las etapas correspondientes al
reclutamiento en las que se desarrolla alrededor de métodos como los canales que permiten
identificar el talento para atraer y reclutar a los posibles candidatos idéneos dando paso a la

seleccion.

En el modelo de Dessler y Valera (2011) establecen que el reclutamiento y seleccién de
personal en una organizacion lo suelen utilizar para desarrollar analisis y descripciones de perfiles
de puestos para diferentes cuestiones, como para realizar programas de capacitaciones o
establecer el pago para los diferentes puestos. Sin embargo, el uso mas idéneo de la descripcién
de puestos es implementado para determinar el tipo de persona idénea que se pretende reclutar
y, por ende, seleccionar para ocupar dicho puesto en la organizacion (pag. 91). En otras palabras,
este proceso posibilita a las organizaciones atraer y seleccionar candidatos capacitados que se

ajusten a las necesidades que se requieren cubrir en los cargos.



Figura 2

Pasos del proceso de reclutamiento y seleccion
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Nota: El gréfico ilustra 6 pasos fundamentales para aplicar en el proceso de reclutamiento y seleccién.
Fuente: Elaboracién propia basada en Dessler & Valera (2011).

En la figura 2 se mencionan los pasos que se realizan en el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal establecidos por Dessler y Valera (2011). En primer lugar, se realiza una
planificacion y prondstico sobre el puesto que desea cubrir la organizacion, en donde pasa
posteriormente a realizar el reclutamiento interno y externo con la integracién en cuanto a la bolsa
de trabajo con la finalidad de cubrir los puestos y la implementacion de medios para atraer a
candidatos. Por consiguiente, los postulantes llenan un formulario o solicitud de empleo y son
participe de una entrevista inicial por base de una preseleccion lo que permite a que después se
use herramientas de seleccidn para identificar los candidatos idéneos y que luego estos sean
dirigidos hacia su supervisor en la cual sera nuevamente entrevistado para finalmente tomar la

decision de seleccionarlo.

No obstante, el autor Rodriguez Serrano (2004) establece que el reclutamiento y seleccién
de personal pueden considerarse areas dentro de la gestién de recursos humanos con mas
antigliedad, en donde estos procesos tienden a ser por naturalidad propia el temor al riesgo,
debido a que el reclutar y seleccionar una persona idénea para que desempefie su labor no deja
de suponer un riesgo en la organizacion (pag. 72). Se menciona que este proceso no es facil
identificar al individuo pueda realizar las actividades labores a realizar, por lo que se determinan

pasos que posibiliten introducir personal capacitado.



Figura 3

Proceso de reclutamiento y seleccion de personal
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Nota: La figura presenta el proceso que conlleva del reclutamiento y seleccion de personal Fuente:

Elaboracion propia basada en Rodriguez (2004).

En la figura 3, con base en el autor Rodriguez (2004), se observa el proceso del
reclutamiento y seleccion de personal, que es el primer paso, para identificar la necesidad de
establecer el puesto que se desea cubrir y determinar el perfil del puesto. Luego se capta o recluta
a los candidatos que cuenten con los requisitos del perfil de puesto establecido. El reclutamiento
puede ser interno o0 externo e incluye los medios para llegar a los posibles candidatos.
Posteriormente, se selecciona el personal en el que evaltan los CVs (curriculo vitae) para dar
aceptacion o rechazos de estos. Una vez escogido el personal, se los evalla a través de pruebas,
entrevistas o referencias, lo que encamina a que se pueda tomar la decision haciendo énfasis a
la evaluacion realizada, quedando un numero reducido de postulantes. Por Ultimo, paso se
comunica a los individuos seleccionados para su incorporacion a la institucion y también dar previo
aviso a quienes no fueron.

Por otro lado, para Moreno (2012), el reclutamiento y seleccién de personal son dos
procesos fundamentales de la gestion de RR.HH., debido a que posibilita un buen funcionamiento
para la organizacion basado en encontrar y elegir al individuo adecuado para cubrir un puesto

establecido (p4g. 101). Entonces, se puede determinar que este proceso brinda la posibilidad de
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reclutar y seleccionar personal capacitado con base en las necesidades del puesto que requiera
cubrir una empresa.
Figura 4

Reclutamiento y Seleccién de personal
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Nota. El gréafico presenta las etapas del proceso de reclutamiento y seleccién. Fuente: Elaboracion

propia basada en Moreno (2012)

En la figura 4, Moreno (2012) establece el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal, en donde su primera etapa esta el reclutamiento, la cual se basa en identificar una
necesidad de cubrir un puesto para emprender la blusqueda de los posibles postulantes.
Preseleccion es la parte donde se dan previo a quienes no optan los requerimientos para continuar
en el proceso. La aplicacion de examenes; en este se realizan aquellas pruebas como de tipo
profesional, simulaciones o entrevistas. Se desarrolla un informe final en el que hace énfasis al
andlisis de la informacién obtenida por cada candidato. Se toma decisiones para elegir y
comunicar al postulante que ingresa y al que no. Incorporacion dada apertura al programa de
acogida y bienvenida al candidato al area de trabajo. Periodo de prueba en donde se aplica un
seguimiento para comprobar la eficiencia de haber realizado el proceso. Integracién, basada en
programas de orientacion y supervision. Control del proceso presentado el nivel de eficacia

mediante un analisis final del proceso de reclutamiento y seleccion.

En relacion con lo establecido, el modelo a considerar para el desarrollo de esta
investigacion es el tedrico de los autores Dessler y Valera (2011), ya que brinda una perspectiva
mas cercana y completa al proceso de reclutamiento para optar a la seleccién de personal

adecuado que se rijan a los requerimientos de los puestos de trabajo que se desea cubrir segln
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las necesidades del comisario. Esto se refleja en poder optar unos pasos o procedimientos
establecidos que posibilitan el reclutamiento para atraer y elegir al personal adecuando segun la
identificacion de vacantes dadas en la planeacion. Por lo tanto, al aplicar este enfoque, el
comisariato puede desarrollar un mejor reclutamiento y seleccion de personal idbneo para mejorar

su funcionamiento y cumplir con sus objetivos.

1.2.2.2. Desempeiio laboral

El desempefio laboral es considerado como aquellas acciones o comportamientos
visualizados en el personal que son relevantes para alcanzar con éxito las metas de la
organizacion (Chiavenato, 2000). Es decir, que este se basa en la calidad que brinda el
colaborador en sus actividades laborales asignadas, influyendo con el desarrollo y cumplimiento

de los objetivos de la organizacion.

Para Bohoérquez (2007), el desempefio laboral es aquel resultado que se consigue por
parte del colaborador durante un periodo de tiempo determinado al cumplir con las metas y
objetivos que desea alcanzar la organizaciéon (Ancajima, 2020). El desempefio busca evaluar
aqguellas contribuciones en las que se puede anotar mediante la eficiencia y eficacia alineando los
objetivos por ambas partes, ya que es esencial asegurar que los esfuerzos generados en las
labores se encuentren encaminados hacia un mismo fin y que se produzcan beneficios en el
entorno empresarial.
Figura 5

Dimensiones del desempefio laboral
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Iniciativa

Trabajo en equipo

Nota: La figura proporciona 4 dimensiones que inciden en el desempefio laboral. Fuente: Elaboracion

propia basada en Bohérquez (2007) citado por Ancajima (2020).



12

En la figura 5 con base en el autor Bohorquez (2007) menciona ciertas dimensiones o
factores que influyen tanto de forma positiva 0 negativa en el desempefio laboral, entre ellos la
orientacion de resultados en donde la empresa establece al colaborador los objetivos que se
desean lograr, ademas de mantener relaciones interpersonales en las que se puede observar el
vinculo de comparfierismo en las que se dan cualidades y habilidades de interacciones siendo una
manera de poder desenvolverse en el trabajo. También en el desempefio se considera la iniciativa
en relacion con poder opinar ideas creativas e innovadoras dadas por voluntad propia reflejando
una actitud o estado proactivo en el entorno laboral y por ende motivadora, e incluso el fomentar
el trabajo en grupo posibilita una mejor intervencion en poder ayudar y apoyar a los miembros que
conforman un equipo de trabajo mostrando responsabilidad y compromiso hacia un objetivo en

comun.

Por otra parte, Viswesvara y Ones (2017) determinan que el desempefio laboral se
considera una variable imprescindible dentro de la psicologia organizacional, en donde se
determina como aquella accién, comportamiento y resultado que el personal desarrolla o provoca
en relacién con los objetivos de una organizaciéon. Las cualidades afectan la forma en que el
colaborador confronta los retos, se adapta al ambiente de trabajo y controla el estrés en sus
labores, siendo en definitiva que el logro o derrota depende de la destreza técnica que este aporte,

y dé aquellas expresiones personales.

Figura 6

Desempefio laboral

Productividad o
desempefio de tareas

Comportamiento Competencia
de ciudadania interpersonal
Comportamientos Desempefio
laboral i
contraproducentes Liderazgo
Conocimiento del
[ trabajo ] [ Esfuerzo ]

Nota: La figura presenta dimensiones importantes del desempefio laboral. Fuente: Elaboracién propia

basada en Viswesvara y Ones (2017).
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En la figura 6 con base en los autores Viswesvara y Ones (2017) determina que el
desempefio laboral comprende dimensiones como la productividad siendo esta las unidades que
se ha producido con base en las tareas centras de los trabajos ejecutados, dentro de aquello
también se encuentra la competencia interpersonal en la que se puede evidenciar el
comportamiento que tiene el individuo en el trabajo y como este puede impartir diversas formas
de trabajo en equipo. No obstante, también se ve el liderazgo, siendo el comportamiento que
posee la persona para inspirar o motivar a los demas e incluso hace énfasis en el esfuerzo,

abarcando aquella persistencia e iniciativa por parte del individuo cuando desarrolla una tarea.

Otros de los factores o dimensiones estd el conocimiento del trabajo resaltando la
comprension declarativa y de los procesos para realizar su labor; los comportamientos
contraproducentes son aspectos negativos que reduce el valor de los colaboradores como el
incumpliendo de reglas o abusos en las areas de trabajo y por Ultimo se encuentra los
comportamientos de ciudadania o contextual en que refleja el nivel en que la persona aporta en

el bienestar de la organizacion como el altruismo.

Para Campbell (1991) dentro de su teoria general del desempefio laboral determina que
es importante tomar en cuenta las habilidades e incluso los conocimientos que porta cada uno de
los colaboradores al realizar sus actividades laborales, posibilitando que la organizacion pueda
lograr sus metas propuestas, ademas considera el desempefio laboral como un sinénimo
conducta de trabajo (Urcia, 2019, pag. 18). En otros términos, el desempefio laboral es el reflejo
de las acciones y rendimiento que da el empleado cuando ejecuta sus tareas laborales y este
puede ser evidenciado por su capacidad en colaboraciéon al alcanzar con las metas de la

organizacion.
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Figura 7

Teoria general del desempefio laboral

Nota: El grafico muestra ocho componentes clave del desempefio laboral. Fuente: Elaboracién propia

basada en Campbell (1991) citado por Urcia (2019).

En relacion con la figura 7, segun el modelo de Campbell (1991) determiné 8 componentes
importantes del desempefio laboral, entre estos la capacidad especifica para la actividad en la
gue hace hincapié el nivel del colaborador al ejecutar sus actividades laborales. Habilidades de
actividades no especificadas, es decir, aquellas que tienen relacion, sin embargo, no estaban
previstas, pero un colaborador las puede llevar a cabo. Comunicacion verbal y escrita, basada en
la competencia que posee el colaborador para expresarse ante un tema. Otros de los
componentes son el esfuerzo, en esta se muestra la persistencia que conserva el colaborador
para culminar su tarea. La disciplina, con la finalidad de evitar un comportamiento inadecuado en
el ambiente laboral. La fluidez de desenvolvimiento en equipo, cuando tiene la posibilidad de
trabajar en con otros colaboradores. Supervisar, estar al tanto o hacer inspecciones sobre las
peticiones de la organizacion. Por Ultimo, la gestion que tienen para notificar las condiciones que

tiene la organizacion.

Sin embargo, Koopmans et al. (2011) define que el desempefo laboral son aquellos
comportamientos imprescindibles que ayudan a que las organizaciones alcancen sus metas, en
donde estas son manejadas por los colaboradores. Las conductas que generan los individuos en

sus funciones laborales influyen en el éxito de una organizacion para cumplir sus propésitos.
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Figura 8

Marco heuristico del desempefio laboral individual

Desempefio
laboral

Nota: La figura muestra cuatro dimensiones del desempefio laboral. Fuente: Elaboracion propia basada

en Koopmans et al. (2011).

En la figura 8 acorde con Koopmans et al. (2011), menciona que el desempefio laboral
cuenta 4 dimensiones: Desempefio en la tarea, basada en conductas acordes a las actividades
del puesto, como la calidad de trabajo, conocimiento laboral, planificacion y organizacion. El
rendimiento contextual abarca comportamientos fuera de lo esperado y genera un efecto
importante para la organizaciébn como tareas adicionales, iniciativa, creatividad o motivacién. El
desempefio adaptativo se refiere a la capacidad de adaptabilidad en la que el individuo puede

portar con ideas innovadoras, comprende a otros grupos, analiza y actia de manera adecuada.

En cuanto a lo mencionado, el modelo de desempefio laboral que se va a implementar en
la presente investigacion es el de los autores Viswesvara y Ones (2017), ya que proporciona un
conocimiento mas amplio sobre el rendimiento que muestra un individuo en su area de trabajo.
En el entorno del comisariato, un buen desempefio laboral lleva a tener calidad en las funciones
de este. Esto se observa por los resultados obtenidos entrelazados en el logro de los objetivos del
comisariato y, aunque estos tengan alineacién con los del colaborador. Por ello, al hacer énfasis
este modelo en el comisariato, este permite que pueda visualizar la calidad y eficiencia en las
tareas laborales con base en el rendimiento que ofrecen los colaboradores y a su vez tener un
andlisis para detectar los posibles errores en las funciones, siendo imprescindible para aumentar

la rentabilidad y desarrollo del comisariato.
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CAPITULO Il
2. Metodologia

2.1 Disefio tedrico

2.1.1. Definicién de las variables
Variable independiente (X): Reclutamiento de personal

De acuerdo con Dessler y Valera (2011) establecen que el reclutamiento y seleccion de

personal en una organizacion lo suelen utilizar para desarrollar andlisis y descripciones de perfiles
de puestos para diferentes cuestiones, como para realizar programas de capacitaciones o
establecer el pago para los diferentes puestos. El uso mas idéneo de la descripcién de puestos
se implementa para determinar el tipo de persona idénea que se pretende reclutar y seleccionar
para ocuparlo en la organizacion. Este proceso como busca atraer y seleccionar a los candidatos

adecuados para los puestos.

Variable dependiente (Y): Desempefio laboral

Segun autores Viswesvara y Ones (2017) determinan que el desempefio laboral se
considera una variable imprescindible dentro de la psicologia organizacional, en donde se
determina como aquella accién, comportamiento y resultado que el personal desarrolla o provoca
en relacion con los objetivos de una organizacion. Por ende, es importante considerar que estas
cualidades afectan a los colaboradores y asi se adaptan en el ambiente laboral, ya que el logro o

derrota depende de sus destrezas y de sus expresiones personales.

2.1.2. Objetoy campo de accién
El objeto de estudio que se aplica en esta investigacion es el gerente y los colaboradores
que forman parte del comisariato “Centro del descuento” del cantén Montecristi. EI campo de
accion se enfoca en determinar el impacto que genera el reclutamiento laboral en el desempefio
laboral. En otras palabras, establecer como afecta el proceso que conlleva el reclutamiento de

personal en el desempefio de los colaboradores al desarrollar cada actividad laboral.
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Variables Dimensiones | Indicadores Preguntas Instrumentos
SExiste un manual en
Descripciony | donde se describan las
andlisis del | funciones de cada perfil de Entrevista
perfil del puesto?
puesto
¢La empresa proporcion6
informacién clara y Encuesta
Variable detallada sobre el perfil del
independiente: Planear y puesto? : :
pronosticar ¢La empresa realiza una Entrevista
Reclutamiento de 5 proyeccion de
personal Proyecmorj,de contratacién?
contratacion | ¢La empresa comunicé de Encuesta
Dessler & Valera manera clara la fecha
(2011) estimada de inicio de
labores?
.Se le informd sobre las Encuesta
oportunidades de
crecimiento y desarrollo
dentro de la empresa?
¢ Qué medios de
comunicacién emplean
para reclutar personal en Entrevista
Reclutamiento Medios de el comisariato Centro del
reclutamiento | Descuento?
¢.Considera efectivos los Encuesta
medios de comunicacion
utilizados por el
comisariato para el
reclutamiento?
¢EXiste un proceso para Entrevista
Presentacién | revisar las solicitudes de
de solicitud | los postulantes?
¢Le resultd claro y preciso Encuesta
el procedimiento para
Entrevista presentar su solicitud en el
inicial comisariato?
¢ Se realiza una entrevista Entrevista
preliminar para el
Entrevista reclutamiento de
preliminar personal?
¢Considera  importantes Encuesta
las preguntas realizadas
durante la  entrevista
preliminar?
Verificacion | ¢Se verifican los Entrevista
de antecedentes laborales de
antecedentes | los postulantes?
Identificar a los ¢La empresa le solicitd Encuesta

candidatos
viables

informacién sobre sus
antecedentes laborales?
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Estudios
médicos

¢, Se pide la informacion de
estudios médicos?

Entrevista

¢El comisariato le solicité
informacién sobre
estudios médicos durante
el proceso de
reclutamiento?

Encuesta

Contacto con el
supervisor

Comunicacion
con el
supervisor

SExiste una interaccion
con el supervisor del
comisariato en el proceso
de reclutamiento?

Entrevista

¢La comunicacién con su
supervisor durante el
proceso de reclutamiento
fue efectiva y oportuna?

Encuesta

¢El comisariato
implementé pruebas de
ingreso?

Encuesta

Seleccion

Entrevista
final

SAntes de escoger el
postulante idéneo para
cubrir el puesto, se
desarrolla una entrevista
final?

Entrevista

¢ La entrevista final abordd
todos los aspectos
importantes del puesto y
sus responsabilidades?

Encuesta

Variable
dependiente:
Desempefio laboral

Viswesvara y Ones
(2017).

Productividad

Eficiencia

¢,Cree que la productividad
de su equipo es
satisfactoria?

Entrevista

(Emplea de manera
eficiente el uso de los
recursos disponibles?

Encuesta

Eficacia

¢,Cumple con todas sus
actividades dentro del
horario establecido?

Encuesta

Calidad de
trabajo

¢ Es satisfactoria la calidad
de trabajo que presenta?

Encuesta

Competencia
interpersonal

Trabajo en
equipo

¢, Se adapta bien al trabajar
en equipo?

Encuesta

Habilidades
de
comunicacion

¢Considera que su equipo
de trabajo posee buenas
habilidades
interpersonales?

Entrevista

¢ Tiene buena
comunicacién con sus
comparieros de trabajo?

Encuesta

Inspiracion

¢ Transmite inspiracion y
entusiasmo a sus
compafieros de labores?

Encuesta

Motivacion

¢Realiza acciones que
motivan a los demas
colaboradores?

Encuesta
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Liderazgo ¢Sugiere mejoras y toma
decisiones que
contribuyen al bienestar Encuesta
del comisariato y de sus
Toma de miembros?
decisiones Sus colaboradores
aportan ideas que Entrevista
contribuyen al bienestar de
la empresa?
JUsted observa si su
equipo demuestra Entrevista
iniciativa?
Esfuerzo Iniciativa cToma iniciativas  al
realizar sus Encuesta
responsabilidades
laborales?
.,Se mantiene firme vy Encuesta
Persistencia | persistente al enfrentar
tareas dificiles?
;Considera  que  sus Entrevista
colaboradores desarrollan
Compresion | las actividades de manera
del trabajo eficaz?
¢, Comprende las Encuesta
Conocimiento actividades que debe
del trabajo realizar en su puesto de
trabajo?
¢,Cumple con todos los
Cumplimento | procedimientos Encuesta
de procesos | establecidos para
ejecutar sus actividades
dentro del comisariato?
Cumplimiento | ¢Cumple con el horario
de horario establecido para realizar Encuesta
las actividades laborales?
JHa observado
Comportamient comportamientos
0s inadecuados por parte de Entrevista
contraproducen | Abuso laboral | sus colaboradores en
tes horas laborales?
JHa demostrado
comportamientos Encuesta
adecuados hacia sus
compafieros?
¢, Considera que los
Comportamient colaboradores Entrevista
os de demuestran apoyo vy
ciudadania Altruismo compromiso?
¢;Colabora  con sus
comparieros en Encuesta

actividades de dificil
ejecucion?

Fuente: Elaboracion propia basada en autores Dessler & Valera (2011) y Viswesvara y Ones

(2017).
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2.1.4. Formulacién del problema

2.1.4.1. Problema general

¢, Cual es el impacto del reclutamiento de personal en el desempefio laboral: Comisariato

“Centro del descuento” Montecristi 20247

2.1.4.2. Problemas especificos

o (El planear y pronosticar influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024?

e (EIl reclutamiento influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 20247

e :La entrevista inicial influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 20247

e (El identificar a candidatos viables influye en el desempefio laboral en el comisariato
“Centro del descuento”, Montecristi, 2024?

e ¢ El tener contacto con el supervisor influye en el desempefio laboral en el comisariato
“Centro del descuento”, Montecristi, 2024?

e ;La seleccion influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del descuento”,
Montecristi, 2024?

2.1.4.3. Objetivo general

Determinar si el reclutamiento de personal influye en el desempefio laboral: Comisariato

“Centro del descuento”, Montecristi, 2024.

2.1.4.4. Objetivos especificos

o [Establecer la influencia de planear y pronosticar en el desempefio laboral: Comisariato
“Centro del descuento”, Montecristi, 2024.

o Identificar la influencia del reclutamiento en el desempefio laboral: Comisariato “Centro
del descuento”, Montecristi, 2024.

e Determinar cémo influye la entrevista inicial en el desempefio laboral en el comisariato

“Centro del descuento”, Montecristi, 2024.
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Examinar la influencia de la identificacion a candidatos viables en el desempefio laboral
en el comisariato “Centro del descuento”, Montecristi, 2024.

Verificar si el tener contacto con el supervisor influye en el desempefio laboral en el
comisariato “Centro del descuento”, Montecristi, 2024.

Determinar si la seleccion influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.

2.1.45. Hipo6tesis general

Hipdtesis alternativa

Hi: El reclutamiento de personal si influye en el desempefio laboral de comisariato “Centro

del descuento”, Montecristi, 2024.

Hipdtesis nula

Ho: El reclutamiento de personal NO influye impacto en el desempefio laboral en el

comisariato “Centro del descuento”, Montecristi, 2024.

2.1.4.6. Hipotesis especificas

Hi: El planear y pronosticar influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.

Ho: El planear y pronosticar no influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro
del descuento”, Montecristi, 2024.

Hi: El reclutamiento influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.

Ho: El reclutamiento no influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.

Hi: La entrevista inicial influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.

Ho: La entrevista inicial no influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del

descuento”, Montecristi, 2024.
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e Hi: El identificar a candidatos viables influye en el desempefio laboral en el comisariato
“Centro del descuento”, Montecristi, 2024.
Ho: El identificar a candidatos viables no influye en el desempefio laboral en el
comisariato “Centro del descuento”, Montecristi, 2024.

e Hi: El tener contacto con el supervisor influye en el desempefio laboral en el comisariato
“Centro del descuento”, Montecristi, 2024.
Ho: El tener contacto con el supervisor no influye en el desempefio laboral en el
comisariato “Centro del descuento”, Montecristi, 2024.

e Hi: La seleccion influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del descuento”,
Montecristi, 2024.
Ho: La seleccidén no influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del

descuento”, Montecristi, 2024.

2.2. Disefio metodoldgico
2.2.1. Enfoque, alcance y disefio de la investigacién

Segun Hernandez Sampieri et al., (2014) establece que el enfoque cuantitativo se
caracteriza por recolectar datos con la finalidad de aceptar hipétesis con base en la medicion
numérica y analisis estadistico para demostrar el comportamiento y a su vez aceptar las teorias.
Mientras establece que el enfoque cualitativo es aquella donde se recogen y se realiza un analisis
de los datos con el propésito de establecer preguntas de investigacion e incluso se pueden revelar
nuevas preguntas durante la interpretaciéon, por ende, no necesitan ser medidas de forma
estadistica (pag. 4y 7).

La investigaciéon presenta un enfoque mixto, puesto que se establecié un estudio de
variables tanto cualitativas como cuantitativas para conocer los resultados con base en la situacion
actual en la que se encuentra el centro comercial sobre el proceso de reclutamiento de personal

y el impacto que tiene en el desempefio laboral de sus colaboradores.

El tipo de investigacion que se empled en este estudio es de alcance descriptivo, dado
gue se pretende desarrollar una evaluacion en relacién con cada variable investigada. Por este

motivo, la investigacion descriptiva intenta especificar propiedades vy caracteristicas
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fundamentales con base en cualquier fendbmeno que se desea analizar con la intencion de recoger
y medir informacion de forma independiente o conjunta con referencia a las variables (Hernandez

Sampieri et al., 2014).

Segun Hernandez Sampieri et al., (2014) mencionan que la investigacion correlacional
tiene la finalidad de conocer el grado de asociacion que se da entre variables o conceptos que se
sitlan en un contexto establecido; no obstante, estas son medidas de manera individual para

luego ser vinculadas.

En la investigacidon se ha determinado en un nivel descriptivo-correlacional, ya que, se
centré en explorar y especificar el nivel de relacién entre la variable reclutamiento de personal y

el desempefio laboral en el centro comercial.

Segun Hernandez Sampieri et al., (2014) establecen incluso que el disefio no experimental
es la manera de obtener la informacion que se da desde los instrumentos, por donde no puede
existir algun tipo de manipulacién en los resultados que pueda afectar el estudio de las variables.
Ademas, menciona que el disefio transversal son aquellas investigaciones en donde todos los

datos son reunidos basandose en un momento Unico.

Por lo tanto, la investigacion se desarrollé con disefio no experimental de corte transversal,
debido a que su elaboracién parte inicialmente de un momento sin inferir en las variables o hechos
dentro del centro comercial y en referencia aquello se obtienen los resultados lo cual seran
analizados dado a la aplicacion de los instrumentos que son implantados por Unica vez sin que

genere algun tipo de alteraciones en los resultados.

2.2.2. Poblaciéon y muestra

La poblaciéon se determina como el conjunto total de elementos que se componen dentro
del campo de interés analitico y en donde se desea inferir con el fin de establecer las conclusiones
en relacion con el analisis (Lopez-Roldan & Fachelli, 2015). Ademas, los autores Lopez y Fachelli
(2015) establecen que la poblacién finita es aquella en la que el nimero de elementos o personas
es cuantificable. Por lo tanto, la poblacién que abordara la presente investigacion esta constituida

por el gerente y un total de 9 colaboradores dentro del centro comercial.
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La muestra que sera aplicada en la investigacién es de tipo censal, en vista de que se
basa en un grupo pequefio, siendo este posible de identificar. En donde Lopez y Fachelli (2015)
mencionan que la muestra censal es aquella que dispone totalmente de todas las unidades de la

poblacion sin ninguna extracciéon de forma aleatoria.

Tabla 1

Poblacion de la investigacion

Area de trabajo Cantidad de personal
Gerente general
Administrador/Supervisor
Contador/a
Contador auxiliar
Cajeros/as
Percheros

Nota. Elaboracion propia del autor

@mhwwn—\g
(NG ENTIR PR

2.2.3. Instrumento de medicién y recoleccion de datos
Para la presente investigacion se utilizan dos instrumentos que ayudan a la obtencion de
informacion de interés. Para ello, se hizo uso de las técnicas de; entrevista y encuesta. Asi como
sus instrumentos de medicidn y recoleccion de datos enfocados en un cuestionario con preguntas
abiertas para la entrevista y cuestionario de preguntas cerradas con escala Likert para la

encuesta.

La entrevista es aquella técnica que se encuentra dirigida a tener contacto con una
persona, esto se lo realiza mediante un dialogo entre dos personas, la cual esta se sostiene en
un cuestionario flexible con la finalidad de obtener informacion necesaria para llevar a cabo la
investigacion (Bermal, 2010). En otras palabras, esto ayuda a obtener una informacion abierta y

espontanea, lo que genera a profundizar el tema a tratar.

Para aquello, se tiene la cooperacién del gerente o una de las autoridades encargado de
reclutar en el establecimiento comercial con la intencidon de recabar informacion de interés y
precisa a través de la implementacién de la entrevista para obtener asi los resultados necesarios,
este instrumento cuenta con un total de 16 preguntas abiertas para abordar el tema de

investigacion.
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Segun Gonzales (2020) establece que la encuesta es considerada como aquella
herramienta que se encuentra constituida a realizarse a través del instrumento denominado
cuestionario. La encuesta ayuda a obtener resultados cuantitativos o cualitativos centrados en
preguntas con un orden ldgico dirigido a personas, lo que ayuda a recoger datos y obtener la

informacién necesaria para abordar la investigacion.

Para aquello, se tiene la cooperacion de los 9 colaboradores con el proposito de obtener
asi los resultados necesarios, este instrumento dividido por dimensiones con un total de 26
preguntas cerradas con escala Likert para abordar el tema de investigacion con los criterios de
evaluacion de (1) Totalmente en desacuerdo; (2) En desacuerdo; (3) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo; (4) De acuerdo; (5) Totalmente de acuerdo.



26

CAPITULO Il

3. Resultados

3.1. Andlisis e interpretacién de resultados

Tabla 2

Analisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,876 26

Nota. Cuadro de fiabilidad de encuesta aplicada. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

La Tabla 2 presenta un analisis de fiabilidad a través del coeficiente Alfa de Cronbach, que
es de 0,876, y un total de 26 elementos. Este valor sugiere un alto nivel de consistencia interna
entre los items del cuestionario o instrumento evaluado. Generalmente, un Alfa de Cronbach
superior a 0,7 se considera aceptable, y uno por encima de 0,8 indica una fiabilidad buena a
excelente. La presencia de 26 elementos proporciona una base soélida para la evaluacion, lo que
posibilita una mayor confianza en relaciéon con los resultados obtenidos. Por ello, el desarrollar
este analisis se considera imprescindible para validar la eficacia del instrumento en la medicion

de la variable de interés, asegurando que los resultados sean representativos y consistentes.
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X Reclutamiento de personal

Tabla 3

Frecuencia de la variable independiente: Reclutamiento de personal

X Reclutamiento _de personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido De acuerdo 3 33,3 33,3 33,3
Totalmente de 6 66,7 66,7 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicaciéon de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 9
Frecuencia de la variable independiente: Reclutamiento de personal

X_Reclutamisnto_de_parsonsl

BOs smueice
W etabrverts de acuaite

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Anélisis

Los resultados de la tabla 3 reflejan una percepcién positiva sobre el reclutamiento de
personal en la organizacion, tomando el total de 9 participantes, un 66,7% se manifestd
"totalmente de acuerdo” con la efectividad del proceso de reclutamiento, mientras que un 33,3%
se mostrd "de acuerdo", por lo que el alto porcentaje de respuestas favorables plantea que los
colaboradores confian en los métodos utilizados para atraer y seleccionar candidatos.

La predominancia de respuestas "totalmente de acuerdo" indica que no solo se percibe
como efectivo el reclutamiento, sino que también se valora como positivo y justo, también, la falta
de respuestas negativas refuerza la idea de que el proceso es percibido como justo y adecuado,

lo que puede mejorar la moral y el compromiso del equipo.
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X1: Planear y pronosticar
Tabla 4

Frecuencia de la dimension X1: Planear y pronosticar

X1 Planear_y_pronosticar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 2 22,2 22,2 22,2
Totalmente de 7 77,8 77,8 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 10

Frecuencia de la dimension X1: Planear y pronosticar

X1_Planear_y_pronosticar

BOe scuam

B Totetnarte da acoeI

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacién de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Anélisis

La tabla 4 presenta los resultados de la dimensién "Planear y pronosticar”, desglosando
las respuestas de los participantes sobre este aspecto. Se observa que, de un total de 9
encuestados, la gran mayoria (77,8%) se declara "totalmente de acuerdo" con la afirmacion
relacionada con la planificacién y el pronéstico, y solo un 22,2% opta por la opcién "de acuerdo”,
lo que refleja una clara tendencia hacia la percepcién positiva de esta dimension.

La ausencia de respuestas en desacuerdo sugiere un consenso notable entre los
participantes respecto a la importancia y efectividad de las practicas de planificacion y pronéstico
en el contexto evaluado, y pese aquello, este alto nivel de acuerdo puede indicar que los
encuestados perciben estas practicas como fundamentales para el éxito y la organizacién dentro

de su entorno. Asimismo, el porcentaje acumulado alcanza el 100%, lo que reafirma que todos
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los participantes expresaron una opinién clara sobre el tema, sin ambigliedades, por lo que en
conjunto de estos resultados subrayan la relevancia de la planificacién y pronéstico en el @mbito
estudiado, lo que podria ser un punto clave para futuras intervenciones o mejoras en la gestion
de proyectos o recursos.

X2: Dimension Reclutamiento

Tabla 5

Frecuencia de la dimensién X2: Reclutamiento

X2_Reclutamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 11,1 11,1 11,1
Ni de acuerdo, ni en 1 11,1 11,1 22,2
desacuerdo
De acuerdo 5 55,6 55,6 77,8
Totalmente de acuerdo 2 22,2 22,2 100,0
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 11
Frecuencia de la dimensién X2: Reclutamiento

X2_Reclutamiento
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Analisis

La Tabla 5 analiza las respuestas relacionadas con la dimensién reclutamiento, de donde
los 9 encuestados, se observa una diversidad de opiniones sobre este aspecto, manifestando que
el 55,6% se muestra "de acuerdo"” con las practicas de reclutamiento, mientras que un 22,2% se
siente "totalmente de acuerdo”, lo cual sefiala una percepcion mayoritariamente positiva hacia los

procesos de reclutamiento evaluados.
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Sin embargo, el 11,1 % de los encuestados esta "en desacuerdo" y otro 11,1 % opta por
"ni de acuerdo, ni en desacuerdo", lo que la obtencién de estos resultados indica que, aunque hay
consenso positivo, hay una pequefia parte de participantes que podrian tener reservas sobre el

proceso.

El hecho de que ninglin encuestado exprese un desacuerdo apunta a que las practicas de
reclutamiento son adecuadas, pero también a la necesidad de evaluar y mejorar aspectos para
abordar las preocupaciones de los pocos disconformes. Puesto aquello, este andlisis resalta la
importancia de establecer los medios, una comunicacion clara y de mecanismos de
retroalimentacion en los procesos de reclutamiento.

X3: Entrevista inicial

Tabla 6
Frecuencia de la dimensién X3: Entrevista inicial

X3_Entrevista_inicial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Ni de acuerdo, ni en 1 11,2 11,2 11,2
desacuerdo
De acuerdo 4 44 .4 44.4 55,6
Totalmente de acuerdo 4 44.4 44,4 100,0
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 12
Frecuencia de la dimensién X3: Entrevista inicial
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
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Analisis

El analisis de la tabla 6 revela una tendencia al acuerdo entre los participantes en la
dimensioén evaluada durante la entrevista inicial, mencionando que, de 9 encuestados, un 44,4%
se declararon de acuerdo y otro 44,4% totalmente, lo que implica que un total del 88,8% respalda
la afirmacién presentada, lo que propone una fuerte alineacion entre las percepciones de los

participantes, lo que es relevante para entender el contexto del estudio.

Solo un 11,2% se posicioné en un punto neutral ("ni de acuerdo, ni en desacuerdo"), lo
gue implica que la mayoria de los entrevistados tiene opiniones definidas, ya sea a favor o en
contra de la afirmacion, sin embargo, la ausencia de respuestas negativas sugiere que los
participantes, en su mayoria, se sienten satisfechos o en consonancia con el tema tratado.

Ademads, el consenso alcanzado puede ser interpretado como un indicador de que las
experiencias o valores de los participantes son congruentes y que comparten una vision similar,
por el cual la homogeneidad en las respuestas es un elemento que puede fortalecer futuras
investigaciones o intervenciones, ya que sugiere un ambiente propicio para la implementaciéon de
propuestas que se alinean con las expectativas y opiniones de los involucrados. En resumen, es
notorio que los resultados destacan una percepcion mayoritariamente favorable, lo que abre la
puerta a explorar mas a fondo las razones detras de este acuerdo.

X4: Identificar candidatos viables

Tabla 7

Frecuencia de la dimensién X4: Identificar candidatos viables

X4 ldentificar candidatos viables

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 3 33,3 33,3 33,3
Totalmente de 6 66,7 66,7 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
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Figura 13
Frecuencia de la dimensién X4: Identificar candidatos viables
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Anélisis

Los resultados de la tabla 7 muestran una clara inclinacién hacia el acuerdo en la
dimension de identificar candidatos viables, revelando que, de los 9 participantes, un 33,3% se
manifestd de acuerdo y un 66,7% optd por "totalmente de acuerdo”, lo que indica que una
abrumadora mayoria (el 100%) sostiene que los criterios para identificar candidatos.

Este consenso apunta que los participantes consideran que el proceso de reclutamiento
esta bien fundamentado y que los métodos utilizados para identificar candidatos viables son
percibidos como sélidos, y la ausencia de respuestas negativas implica que no hay disenso
significativo, lo que refuerza la idea de que la identificacion es un proceso que repercute en el
desempefio laboral de los colaboradores.

La predominancia del "totalmente de acuerdo" sugiere un alto nivel de confianza en el
sistema de reclutamiento, lo que podria ser indicativo de una percepcion positiva sobre la
transparencia y efectividad del proceso. Estos hallazgos son relevantes para futuras decisiones
en la gestidn de recursos humanos, ya que un proceso de seleccion respaldado por la mayoria

puede facilitar la aceptacion de candidatos y contribuir a la cohesion del equipo.
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X5: Contacto con el supervisor
Tabla 8

Frecuencia de la dimensién X5: Contacto con el supervisor

X5 Contacto _con_el supervisor

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Ni de acuerdo, ni en 1 111 11,1 11,1
desacuerdo
De acuerdo 3 33,3 33,3 44,4
Totalmente de acuerdo 5 55,6 55,6 100,0
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 14
Frecuencia de la dimension, X5: Contacto con el supervisor
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Anélisis

Los resultados de la tabla 8 revelan una percepcion mayoritariamente positiva sobre el
contacto con el supervisor entre los participantes, donde de 9 encuestados, el 55,6% se mostré
"totalmente de acuerdo" en cuanto a la efectividad de esta interaccién, mientras que un 33,3% se
declar6 "de acuerdo”.

La proporcion de respuestas positivas sugiere que los supervisores son cruciales en la
creacion de un entorno de trabajo colaborativo, pero el bajo porcentaje de respuestas neutrales o

negativas implica que no se percibe significativamente de deficiencia en la comunicacién
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supervisor-empleado, lo que refuerza la idea de que las practicas de liderazgo se alinean con las
necesidades de los colaboradores, promoviendo una cultura organizativa.
X6: Seleccidn

Tabla 9
Frecuencia de la dimensién X6: Seleccién

X6 Seleccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 3 33,3 33,3 33,3
Totalmente de 6 66,7 66,7 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 15
Frecuencia de la dimensién X6: Seleccién

X6_Seleccion

Bos o

W Tatabrente 4 scuarto

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Anélisis

Los resultados de la tabla 9 reflejan una fuerte aprobacion del proceso de seleccién entre
los participantes, partiendo de los 9 encuestados, el 66,7% se manifestd "totalmente de acuerdo"
con la efectividad de este proceso, mientras que el 33.3% indico que esta de acuerdo con lo que
la tendencia ofrece respuestas positivas sobre el proceso de seleccion.

La alta proporcién de respuestas positivas indica un nivel de confianza en el sistema de
seleccidn, lo que puede ser fundamental para fomentar la cohesion y el compromiso dentro del
equipo, al percibir el proceso de seleccidon como justo y efectivo. Ademas, la falta de respuestas

negativas resalta un consenso favorable y sugiere que las practicas de seleccion se alinean con
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las expectativas de los colaboradores, indicando que la organizacion esta logrando sus objetivos
en cuanto a la eleccion de candidatos que contribuyan positivamente al ambiente laboral.
Y Desempefio laboral

Tabla 10
Frecuencia de la variable dependiente: Desempefio laboral
Y _Desempefio_laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 2 22,2 22,2 22,2
Totalmente de 7 77,8 77,8 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 16

Frecuencia de la variable dependiente: Desempefio laboral
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacién de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Analisis

En la tabla 10 se muestran los resultados de la variable "Desempefio laboral”, reflejando
la percepcién de un grupo sobre este aspecto crucial en el ambito laboral. En esta se toman 9
encuestados, el 100% opinaron positivamente, el 22,2% opinaron estar "de acuerdo” y un

abrumador 77,8% "totalmente de acuerdo".

Que no haya respuestas negativas implica una percepciéon homogénea y positiva del
desempefio, lo que indicaria un ambiente laboral saludable y motivador, pero es importante

considerar el tamafio reducido de la muestra, lo que limita la generalizacion de los resultados. A



36

pesar de esto, la clara mayoria que se manifiesta "totalmente de acuerdo" resalta un fuerte nivel
de satisfaccion y compromiso.

Este andlisis concluye que las condiciones laborales, la cultura organizacional o la
direccion del equipo son efectivas, pero también invita a explorar mas a fondo los factores que
contribuyen a este alto desempefio, pero una investigaciéon mas amplia podria proporcionar mas
informacion y validar estas percepciones en un contexto mas diverso.

Y1: Dimension Productividad

Tabla 11
Frecuencia de la dimensién Y1: Productividad
Y1 Productividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 4 44,4 44 .4 44.4
Totalmente de 5 55,6 55,6 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 17
Frecuencia de la dimensién Y1: Productividad
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Analisis
Los resultados de la tabla 11 muestran una percepcién positiva de la productividad en la
organizacion, tomando 9 participantes, y el 55,6% se manifesté "totalmente de acuerdo” con la

efectividad de las condiciones para promover la productividad, mientras que un 44,4% se declar6
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"de acuerdo", donde el porcentaje alto de respuestas afirmativas determina que los colaboradores
son productivos.

La combinacién de respuestas que apoyan la productividad indica que factores como la
motivacion, el liderazgo y los recursos disponibles se alinean con las expectativas de los
colaboradores, por lo que este apoyo mayoritario sefiala que la gestiéon del desempefio de los
colaboradores es correcta. Ademas, la ausencia de respuestas negativas sugiere que no existen
preocupaciones significativas entre los colaboradores respecto a su productividad, lo que puede
ser un indicador de satisfaccion laboral y bienestar general.

Y2: Competencia interpersonal

Tabla 12
Frecuencia de la dimension Y2: Competencia interpersonal

Y2_Competencia_interpersonal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 4 44 4 44 4 44 4
Totalmente de 5 55,6 55,6 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 18
Frecuencia de la dimensién Y2: Competencia interpersonal
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacién de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
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Analisis

Los resultados de la tabla 12 revelan una percepcion muy positiva sobre la competencia
interpersonal dentro de la organizacién, por ello, en el total de 9 participantes, el 55,6% se declar6
"totalmente de acuerdo” en que se fomenta esta habilidad, mientras que un 44,4% se mostr6 "de
acuerdo", debido a ello, este alto nivel de aprobacion indica que los colaboradores consideran que
las interacciones y relaciones laborales son efectivas y beneficiosas para el clima organizacional.

La predominancia de respuestas afirmativas propone que los aspectos relacionados con
la comunicacion, el trabajo en equipo y la empatia son valorados y cultivados dentro del entorno
laboral, siendo fundamental, ya que las competencias interpersonales son clave para mejorar la
colaboracion y la cohesion del grupo, contribuyente. Ademas, la ausencia de respuestas negativas
implica que no se perciben barreras significativas en las relaciones interpersonales, lo que puede
reflejar un ambiente de confianza y respeto mutuo.
Y3: Liderazgo

Tabla 13

Frecuencia de la dimension Y3: Liderazgo

Y3 Liderazgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 5 55,6 55,6 55,6
Totalmente de 4 44 4 44 4 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 19

Frecuencia de la dimensién Y3: Liderazgo
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
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Analisis

Los resultados de la tabla 13 reflejan una percepcion positiva sobre el liderazgo en la
organizacion, en la cual un total de 9 participantes, el 55,6% se declaré "de acuerdo" con la
efectividad del liderazgo ejercido, mientras que un 44,4% se mostro "totalmente de acuerdo”,
aquella distribucion menciona que, en general, los colaboradores valoran las capacidades de
liderazgo.

La mayor proporcién de respuestas "de acuerdo" indica que los colaboradores reconocen
el liderazgo como un factor que contribuye a la motivacion y el desempefio laboral, aunque
también sefiala que hay espacio para mejorar en este aspecto. Por lo tanto, la confianza en los
lideres puede influir positivamente en el compromiso y la satisfaccion laboral, fomentando un
entorno donde los colaboradores se sientan valorados y apoyados.

Ademas, la falta de respuestas negativas refuerza la idea de que el liderazgo se percibe

favorablemente, lo que puede tener implicaciones significativas en la cultura organizacional.

Y4: Esfuerzo

Tabla 14
Frecuencia de la dimensién Y4: Esfuerzo

Y4 Esfuerzo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 3 33,3 33,3 33,3
Totalmente de 6 66,7 66,7 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
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Figura 20
Frecuencia de la dimensién Y4: Esfuerzo
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacién de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Anélisis

Los resultados de la tabla 14 evidencian una percepcion positiva del esfuerzo de los
colaboradores en la organizacion, donde 9 participantes, el 66,7% se mostré "totalmente de
acuerdo" con la afirmacion de valorar el esfuerzo, mientras que un 33,3% se declaré "de acuerdo”,
por ello, el alto nivel de aprobacion sugiere que los colaboradores sienten que sus esfuerzos son
reconocidos y apreciados, fundamental para mantener la motivacion y el compromiso.

La predominancia de respuestas "totalmente de acuerdo"” indica una fuerte conexién entre
el esfuerzo individual y la percepcion de éxito colectivo. Esto puede traducirse en una cultura
organizacional que fomenta la dedicacién y el trabajo arduo, lo que, a su vez, puede impulsar. Sin
embargo, la falta de respuestas negativas resalta un consenso favorable, lo que sugiere que no
hay descontento significativo en relacién con la valoracion del esfuerzo.

Y5: Conocimiento del trabajo

Tabla 15
Frecuencia de la dimension Y5: Conocimiento del trabajo

Y5 Conocimiento_del trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido De acuerdo 2 22,2 22,2 22,2
Totalmente de 7 77,8 77,8 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacién de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
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Figura 21

Frecuencia de la dimensién Y5: Conocimiento del trabajo
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacién de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Analisis
Los resultados de la tabla 15 reflejan una percepcion positiva del trabajo entre los

colaboradores de la organizacion, que 9 participantes, el 77,8 % se mostrdé "totalmente de
acuerdo" en que entienden bien sus funciones, mientras que un 22,2 % se declar6 "de acuerdo".

La predominancia de respuestas "totalmente de acuerdo" sugiere que los colaboradores
no solo estan familiarizados con sus responsabilidades, sino que también confian en su capacidad
para ejecutarlas eficazmente, lo que conduce a que este conocimiento es esencial, ya que
contribuye a un rendimiento mas eficiente y una mayor satisfaccion.

Un 22,2 % que se siente solo "de acuerdo" puede sefialar una oportunidad para mejorar
la capacitacion y el desarrollo profesional, por lo que la organizacidon podria beneficiarse de
iniciativas que refuercen el conocimiento y habilidades de los colaboradores, asegurando que

nadie se sienta rezagado.
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Y6: Comportamientos contraproducentes
Tabla 16

Frecuencia de la dimension Y6: Comportamientos contraproducentes

Y6_Comportamientos_contraproducentes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 4 44,4 44,4 44,4
Totalmente de 5 55,6 55,6 100,0
acuerdo
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 22
Frecuencia de la dimensién Y6: Comportamientos contraproducentes
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Anélisis

Los resultados de la tabla 16 muestran una percepcion negativa, sobre todo, de los
comportamientos contraproducentes en la organizacion, donde 9 participantes, el 55,6 % se
declar6 "totalmente de acuerdo" en que esos comportamientos son reconocidos, mientras que un
44,4% se mostré "de acuerdo”. Por lo tanto, esta distribucion refleja que la mayoria de los
colaboradores es consciente de la existencia de comportamientos que pueden afectar
negativamente el ambiente laboral y la produccion.

La alta proporcibn de respuestas "totalmente de acuerdo" sugiere que estos

comportamientos no solo se perciben, sino también se consideran problematicos, por lo que este
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reconocimiento es crucial, ya que puede sefalar la necesidad de abordar estas cuestiones con
las politicas y estrategias que promueve.

Por otra parte, la combinacion de respuestas sugiere que, aunque existe una mayoria que
reconoce los comportamientos contraproducentes, también hay un numero significativo que
considera que estos problemas son manejables.

Esto podria implicar que la organizacion tiene oportunidades para implementar
intervenciones que mitiguen estos comportamientos, como programas de capacitacion en
habilidades interpersonales o iniciativas que fomenten la cohesién del equipo.

Y7: Comportamientos de ciudadania

Tabla 17
Frecuencia de la dimensién Y7: Comportamientos de ciudadania

Y7_Comportamientos_de_ciudadania

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Ni de acuerdo, ni en 1 11,1 111 11,1
desacuerdo
De acuerdo 2 22,2 22,2 33,3
Totalmente de acuerdo 6 66,7 66,7 100,0
Total 9 100,0 100,0

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.

Figura 23
Frecuencia de la dimension Y7: Comportamientos de ciudadania
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta al personal del comisariato “Centro del
descuento”. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera
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Analisis

Los resultados de la tabla 17 reflejan una percepcion altamente positiva sobre los
comportamientos de ciudadania organizacional entre los colaboradores, en donde el total de 9
participantes, un 66,7% se mostré "totalmente de acuerdo" en que estos comportamientos son
evidentes y valorados en la organizacion, mientras que un 22,2% se declaré "de acuerdo" y solo
un 11,1% adoptd una postura neutral al estar "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, lo que no
representa gran variacion en la tendencia.

La alta proporcion de respuestas "totalmente de acuerdo" sugiere que los colaboradores
consideran que actitudes como la colaboracion, el apoyo mutuo y la responsabilidad social son
componentes del ambiente laboral, fundamental, ya que los comportamientos organizacionales
mejoran el clima laboral y pueden impactar positivamente en el desempefio. No obstante, la baja
representacion de respuestas neutrales o negativas indica que, en general, no existen
percepciones negativas sobre la cultura de la organizacibn en relacibn con estos

comportamientos.

3.2. Comprobacién de hipotesis
Comprobacion de hip6tesis general X-Y
o Ho: El reclutamiento de personal NO influye en el desempefio laboral en el comisariato
“Centro del descuento”, Montecristi, 2024.
e Hi: El reclutamiento de personal influye en el desempefio laboral de comisariato “Centro

del descuento”, Montecristi, 2024.

Tabla 18

Coeficiente de correlacion de X sobre Y

Correlaciones
X_Reclutamiento  Y_Desempefio_labo

_de_personal ral
Rho de X Reclutamien Coeficiente de 1,000 ,889
Spearma to correlacion
n de_personal Sig. (bilateral) . ,000
N 9 9
Y _Desempefio  Coeficiente de ,889 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 9 9

Nota. Resultados generados en programa IBM SPSS Statistic 25. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
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Analisis

La tabla 18 presenta los resultados de la correlacion entre el reclutamiento de personal y
el desempenfo laboral en el comisariato “Centro del descuento” en Montecristi, el cual posee un
coeficiente de Spearman de 0,889, y en este se observa una calificacion fuerte y positiva entre
ambas variables, respaldada por una significancia de 0,000, lo que esto permite rechazar la
hipétesis nula (HO) y aceptar la hipétesis alternativa (H1).

Este resultado sugiere que un proceso de reclutamiento adecuado puede mejorar
significativamente el rendimiento de los colaboradores, reflejando la importancia de alinear las
habilidades de los nuevos integrantes con las necesidades del equipo. Por lo tanto, la notabilidad
de estos hallazgos enfatiza la necesidad de desarrollar estrategias de reclutamiento mas
efectivas, que no solo atraen a candidatos competentes, sino que también contribuyen a un
ambiente laboral productivo y cohesionado, esencial para el éxito de toda organizacion.
Comprobacion de hipotesis especifical, X1 -Y

e Hol: El planeary pronosticar no influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro

del descuento”, Montecristi, 2024.

e Hil: El planear y pronosticar influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro

del descuento”, Montecristi, 2024.

Tabla 19

Coeficiente de correlacién de X1 sobre Y

Correlaciones

X1 Planear_y Y_Desempefio_laboral
pronosticar
Rho de X1 Planear Coeficiente de 1,000 757
Spearman Yy pronosticar  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 9 9
Y _Desempefio Coeficiente de , 757 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 9 9

Nota. Resultados generados en programa IBM SPSS Statistic 25. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
Analisis
La tabla 19 presenta los resultados de la correlacion entre el planear y pronosticar y el

desempefio laboral en el comisariato “Centro del descuento” en Montecristi, en donde el
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coeficiente de evaluacion de Spearman muestra un fuerte vinculo positivo (0,757) entre ambas
variables, con una significancia bilateral de 0,000, lo que significa que la relacion dada es cierta.
Estos datos permiten rechazar la hipétesis nula (HO1), confirmando que planear y
pronosticar en el proceso de reclutamiento influye positivamente en el desempefio laboral, lo que
sugiere que una adecuada seleccion de personal mejora la calidad de los colaboradores y se
traduce en un rendimiento mas eficiente en el trabajo.
Comprobacion de hipotesis especifica 2, X2 =Y
e Ho2: El reclutamiento no influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.
e H;2: El reclutamiento influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.

Tabla 20
Coeficiente de correlacién de X2 sobre Y

Correlaciones
X2 Reclutamiento Y Desempefio_laboral

Rho de X2_Reclutamiento Coeficiente 1,000 , 799
Spearman de
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 9 9
Y_Desempeiio Coeficiente , 799 1,000
laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 9 9

Nota. Resultados generados en programa IBM SPSS Statistic 25. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
Anélisis

La tabla 20 presenta la posicion entre el reclutamiento (X2) y el desempefio laboral en el
comisariato “Centro del descuento” en Montecristi, en donde el coeficiente de Spearman es de
0,799, en esta se observa una fuerte correlacion positiva entre ambas variables, acompafiada de
una significancia de 0,000, lo cual conduce a rechazar la hipétesis nula (H02), y aceptar la
hipétesis alternativa.

Este resultado indica que una estrategia de reclutamiento bien estructurada es

fundamental para mejorar la eficiencia y el rendimiento de los colaboradores. Por ello, la relacion
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fuerte sugiere que seleccionar adecuadamente a los candidatos puede traducirse en un mejor
desempefio en el trabajo, reflejando la relevancia de contar con personal calificado y alineado con
las metas empresariales siempre sera productivo.
Comprobacion de hipotesis especifica 3, X3-Y
o Ho3: La entrevista inicial no influye en el desemperfio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.
e H;3: La entrevista inicial influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.

Tabla 21

Coeficiente de correlacion de X3 sobre Y

Correlaciones
X3 Entrevista inicial Y _Desempefio_laboral

Rho de X3 Entrevista Coeficiente de 1,000 ,813
Spearman inicial correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 9 9
Y_Desempefio Coeficiente de ,813 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 9 9

Nota. Resultados generados en programa IBM SPSS Statistic 25. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
Anélisis

La tabla 21 evalla la relacion entre la entrevista inicial (X3) y el desempefio laboral en el
comisariato “Centro del descuento” en Montecristi, en donde el coeficiente de Spearman de 0,813
indica una compensacion positiva fuerte, respaldada por una significancia de 0,000. Estos
resultados permiten rechazar la hipétesis nula (H03), confirmando que la entrevista inicial influye
significativamente en el desempefio laboral.

Una evaluacion de este tipo sugiere que una entrevista estructurada y ejecutada permite
evaluar las competencias y habilidades de los candidatos y establece una base para el éxito
laboral, lo que indica que las decisiones tomadas en la fase de entrevista pueden impactar

directamente en la calidad del contrato personal.
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Ademds, este hallazgo resalta la importancia de capacitar a quienes realizan las
entrevistas, para asegurar que se extraigan datos relevantes que alineen a los candidatos con las
expectativas y necesidades de la organizacion.

Comprobacion de hipotesis especifica 4, X4 =Y
e Ho4: El identificar a candidatos viables no influye en el desempefio laboral en el
comisariato “Centro del descuento”, Montecristi, 2024.
e Hi4: El identificar a candidatos viables influye en el desempeiio laboral en el comisariato
“Centro del descuento”, Montecristi, 2024.

Tabla 22

Coeficiente de correlacion de X4 sobre Y

Correlaciones

X4 _|dentificar Y_Desempefio
candidatos_viables laboral
Rho de X4 _ldentificar Coeficiente de 1,000 ,689
Spearman candidatos viables correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 9 9
Y_Desempeiio Coeficiente de ,689 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 9 9

Nota. Resultados generados en programa IBM SPSS Statistic 25. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
Anélisis

La tabla 22 analiza la relacién entre la identificacién de candidatos viables (X4) y el
desempefio laboral en el comisariato “Centro del descuento” en Montecristi. El coeficiente de
Spearman de 0,689 indica una compensacion positiva moderada, con una significancia de 0,000.

Esta sugerencia indica que el proceso de reclutamiento, enfocado en reconocer y evaluar
adecuadamente a los candidatos con potencial, tiene un impacto significativo en el rendimiento
de los colaboradores. La capacidad para identificar candidatos adecuados no solo se traduce en
una mejor alineacién de habilidades y competencias, sino que también fomenta un ambiente
laboral.

Sin embargo, aunque la evaluacién es fuerte, no es tan alta como en otros factores
analizados, lo que sugiere que, si bien la identificacion de candidatos viables es crucial, otros

elementos del proceso de seleccion y gestion del equipo de trabajo también juegan un papel
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importante en el desempefio laboral. Por lo tanto, es esencial que el comisariato continle

perfeccionando sus estrategias de seleccion para maximizar el rendimiento general del equipo.

Comprobacion de hipotesis especifica5, X5 =Y

e Ho5: El tener contacto con el supervisor no influye en el desempefio laboral en el
comisariato “Centro del descuento”, Montecristi, 2024.

e H;5: El tener contacto con el supervisor influye en el desempefio laboral en el comisariato
“Centro del descuento”, Montecristi, 2024.

Tabla 23

Coeficiente de correlaciéon de X5 sobre Y

Correlaciones

X5 Contacto_con Y_Desempefio

el_supervisor laboral
Rho de X5 Contacto con Coeficiente de 1,000 ,694"
Spearman el_supervisor correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 9 9
Y_Desempeiio Coeficiente de ,694" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 9 9

Nota. Resultados generados en programa IBM SPSS Statistic 25. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
Anélisis

La tabla 23 examina la valoracién entre el contacto con el supervisor (X5) y el desempefio
laboral en el comisariato “Centro del descuento” en Montecristi. Con un coeficiente de Spearman
de 0,694, se observa una calificacién positiva moderada, respaldada por una significancia de
0,000. Esto permite rechazar la hipétesis nula (HO5), confirmando que tener contacto con el
supervisor influye en el desempefio laboral.

Este resultado sugiere que la interaccién frecuente con el supervisor no solo facilita la
comunicacién de expectativas y objetivos, sino que también contribuye a la retroalimentacion
constante, lo que puede mejorar el rendimiento de los colaboradores. El contacto directo posibilita
a los colaboradores a contratar aclarar dudas, recibir orientacion y sentirse apoyados, lo que

puede traducirse en mayor motivacion y eficiencia.
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Ademds, esta evaluacion resalta la importancia de una buena relacién supervisor-
colaborador, que puede ser fundamental para crear un ambiente laboral positivo. Sin embargo,
aungue la evaluacion es significativa, sugiere que el contacto con el supervisor es solo uno de los
factores que influyen en el desempefio laboral.

Comprobacion de hipotesis especifica 6, X6 — Y
e Hob6: La seleccion no influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.
e Hi6: La seleccion influye en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi, 2024.

Tabla 24

Coeficiente de correlacién de X6 sobre Y

Correlaciones
X6_Selecciébn Y _Desempefio_laboral

Rho de X6 _Seleccion Coeficiente de 1,000 ,756"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 9 9
Y_Desempefio Coeficiente de ,756" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 9 9

Nota. Resultados generados en programa IBM SPSS Statistic 25. Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
Analisis

La tabla 24 examina la relacion entre la seleccién (X6) y el desempefio laboral en el
comisariato “Centro del descuento” en Montecristi. El coeficiente de calificacion de Spearman de
0,756 indica una calificacién positiva fuerte, con una significancia de 0,000. Esto permite rechazar
la hipotesis nula (H06), confirmando que la seleccion influye significativamente en el desempefio.

Este resultado destaca la importancia de un proceso de seleccidon minucioso, ya que
asegura que los colaboradores contratados cuenten con las habilidades y competencias
adecuadas para desempefiar sus funciones eficientemente. Una efectiva no solo aumenta la
calidad del personal, sino que también fomenta una seleccibn de ambiente de trabajo mas

productivo y cohesionado.
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Ademads, esta recomendacion sugiere que las decisiones tomadas en la etapa final de
seleccién tienen repercusiones directas en la efectividad organizacional. Sin embargo, es
fundamental considerar que la seleccion es solo un aspecto del rendimiento laboral; otros factores,
como la formacion continua y el liderazgo, también juegan un papel crucial. Por lo tanto, el
comisariato deberia adoptar un enfoque integral que combine una seleccidn rigurosa con

estrategias de desarrollo y gestion del talento.

3.3. Discusién

El analisis de los resultados obtenidos en el Comisariato “Centro del Descuento” de
Montecristi en 2024 pone de manifiesto la interconexion entre diversos procesos de gestion de
recursos humanos y su impacto en el desempefio laboral. Las correlaciones establecidas revelan
hallazgos significativos, comenzando por el reclutamiento de personal, que mostré la correlacion
mas alta con un coeficiente Rho=0.889Rho = 0.889Rh0=0.889. Esto sugiere que un proceso de
reclutamiento bien disefiado y ejecutado es fundamental para asegurar un desempefio laboral
efectivo, ya que una seleccion adecuada de personal permite integrar candidatos que no solo
cumplen con los requisitos técnicos, sino que también se alinean con la cultura organizacional.

En segundo lugar, la influencia de la planificacion y el prondstico se reflejé en un
Rho=0.757Rho = 0.757Rh0=0.757, lo que indica una relacion fuerte, aunque no tan pronunciada
como la del reclutamiento. Esto implica que establecer objetivos claros y anticipar necesidades
organizativas son practicas que facilitan un mejor desempefio, al proporcionar un marco de
referencia que guia a los colaboradores en sus funciones diarias. Por otro lado, el reclutamiento
presento6 una correlacion alta de Rho=0.799Rho = 0.799Rh0=0.799, lo que establece el emplear
de manera los medios de reclutamiento para atraer candidatos acordes a las necesidades de la
organizacion, y la entrevista inicial mostr6 una correlacion destacada de Rho=0.813Rho =
0.813Rh0=0.813, destacando su papel crucial en la identificacion de candidatos adecuados y en
la proyeccion de sus capacidades al entorno laboral.

No obstante, uno de los hallazgos mas interesantes se refiere a la identificacion de
candidatos viables, que presento la correlacién mas baja con Rho=0.689Rho = 0.689Rh0=0.689.
Aunque esta relacion sigue siendo positiva, su menor intensidad sugiere que este aspecto del

proceso de reclutamiento podria beneficiarse de una revisibn y mejora. Se recomienda
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implementar un sistema mas robusto de evaluacion de competencias, que incluya herramientas
de andlisis psicométrico y dinamicas grupales. Estas estrategias podrian ayudar a afinar la
identificacion de candidatos que cumplen con los requisitos basicos y poseen habilidades
interpersonales y de trabajo en equipo cruciales para el éxito organizacional.

El contacto con supervisores mostr6 una correlacion de Rho=0.694Rho =
0.694Rh0=0.694, indicando que la interaccidn regular con lideres es relevante para el desemperio.
Esto sugiere que fomentar una cultura de comunicacion abierta y constante entre el personal y
supervisores puede fortalecer ain mas el compromiso y la efectividad laboral.

Asi mismo, la seleccién, con un coeficiente Rho=0.756Rho = 0.756Rh0=0.756, refuerza la
idea de que un proceso de seleccidn minucioso es esencial. A medida que se trabaja en la mejora
de la identificacion de candidatos, se espera que los resultados en las demas areas se optimicen,
generando un circulo virtuoso que beneficie al Comisariato en su conjunto.

La entrevista con la gerencia del Comisariato “Centro del Descuento” pone de manifiesto
un enfoque informal y reactivo hacia el reclutamiento de personal, lo que podria estar limitando el
desempefio laboral y la cohesidn del equipo. La ausencia de un manual de funciones sugiere una
cultura de flexibilidad que, aunque valiosa, puede generar ambigiiedades sobre Ilas
responsabilidades y expectativas de los colaboradores. Sin un marco claro, los colaboradores
pueden enfrentarse a confusiones que impacten su rendimiento.

La falta de proyeccién en la contratacion resalta una estrategia reactiva que podria
comprometer la calidad de los candidatos, en donde el tomar decisiones apresuradas para cubrir
vacantes puede resultar en la seleccion de personal que no se alinea con las necesidades a largo
plazo de la empresa. Esto se ve reflejado en la variable productividad del equipo, donde la
saturacion y la falta de planificacién evidencian que el proceso de reclutamiento no esta
optimizando el talento disponible.

Ademas, el uso de recomendaciones verbales para el reclutamiento, aunque puede
facilitar la integracion, limita la diversidad de los candidatos, no obstante, esta dependencia puede
reforzar sesgos y excluir a postulantes que aporten nuevas ideas y perspectivas, fundamentales

en un entorno competitivo.
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La revision superficial de solicitudes y la falta de verificacion de antecedentes laborales
agravan el problema. Dado que, no contar con un proceso de seleccion riguroso puede resultar
en la incorporacion de personal que no se ajusta a la cultura organizacional ni a los estandares
de desempefio esperados. A pesar de contar con un seguimiento del desempefio inicial, esto no
sustituye un proceso de seleccion mas estructurado que considere la trayectoria y competencias
de los postulantes.

Por otro lado, la consideracién de estudios médicos es un paso positivo hacia la promocion
del bienestar de los colaboradores. Por ello, el implementar esta practica podria no solo mejorar
el desempefio, sino también reducir la rotacion de personal.

En conclusion, el Comisariato “Centro del Descuento” se beneficiaria enormemente de un
enfoque mas estratégico y estructurado en su proceso de reclutamiento. Incorporar criterios que
valoren las habilidades técnicas y sociales, asi como un proceso de seleccién riguroso, permitira
no solo mejorar el desempefio laboral, sino también fomentar un ambiente de trabajo colaborativo

y productivo.
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CAPITULO IV

4. Propuesta

4.1. Titulo de la propuesta
Plan de accién de estrategias para mejorar el proceso de reclutamiento de personal y su

impacto en el desempeifio laboral en el comisariato “Centro del descuento” del cantdon Montecristi.

4.2. Dirigido a

Propietario del comisariato.

4.3. Justificacion

La implementacion de esta propuesta busca mejorar el procedimiento de reclutamiento
del personal en el comisariato, considerando aspectos importantes para establecer una base con
relacion a los perfiles de puesto, medios de reclutamiento, la verificacion de antecedentes,
estudios médicos y entrevistas, lo que puede aumentar la calidad de ingreso al empleo. Esto
mejora el desempefio laboral, ya que al establecer un proceso de reclutamiento de personal
idéneo permite que se puedan cumplir los objetivos del comisariato y colaboradores, ademas,
promueva un equipo de trabajo estable y un ambiente laboral mas comprometido.

4.4, Objetivos

4.3.1. Objetivo general
Mejorar el proceso de reclutamiento de personal para proporcionar un buen desempefio

laboral en el comisariato “Centro del descuento” del cantén Montecristi.

4.3.2. Objetivos especificos
e Contratar una consultoria de RR.HH.
o Utilizar estrategias de comunicacién para aumentar la difusiéon en las convocatorias para
el reclutamiento de personal.
¢ Aplicar un proceso de seleccion con relacion a la verificacion de antecedentes y entrevista

final.
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4.5, Formulacién de estrategias
La elaboracion de las siguientes estrategias se fundamenta con relacion a los resultados
obtenidos a través de la encuesta y entrevista, en donde se identificaron las deficiencias dentro
del proceso de reclutamiento de personal en el comisariato “Centro del descuento”. Con la
implementacion de este plan de accion se pretende solventar aquellas carencias y transformarlas
en posibilidades para mejorar la calidad del personal contratado y, por ende, mejorar el
desempefio laboral.

A continuacion, se mencionan las estrategias propuestas:

Estrategia #1

e Elaboracion de un manual de funciones para definir los perfiles de puestos.

Descripcion de la estrategia

En esta implica el desarrollo de un manual enfocado en los perfiles de puestos, en donde
se plasmen de manera precisa y clara los requerimientos, actividades y responsabilidades que
debe de cumplir cada cargo dentro del establecimiento. Para eso, se busca establecer un
organigrama, analizar y elaborar el documento detallado, el disefio de una plantilla y describir la
informacién correspondiente a cada perfil de puesto, e incluso se hara una revision para constatar
y validar las funciones de cada cargo. Finalmente, se procede a dar capacitacién al personal,

mejorando la productividad al desempefiar las funciones de manera mas efectiva.

Estrategia #2

¢ Implementacion del uso de plataformas digitales y redes sociales para atraer un mayor

nimero de candidatos.

Descripcion de la estrategia

Esta estrategia pretende ampliar el uso de las fuentes de reclutamiento para atraer
candidatos para cada cargo. Por tanto, esto se enfoca en que se usen plataformas digitales, redes
sociales e incluso otros medios accesibles como LinkedIn, Twitter, Facebook, entre otros, para

amplificar la visibilidad de los aspirantes de forma mas extensa, donde se obtienen perfiles con
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competencias y practicas. No obstante, efectuar un seguimiento de estas fuentes o medios para

constatar su efectividad y seleccionar la mas adecuada.

Estrategia #3

e Realizacién de un procedimiento en donde se revisen los antecedentes y se realice

entrevista final.

Descripcion de la estrategia

En esta estrategia se pretende hacer un procedimiento de seleccién con la verificacion de
antecedentes, tanto laborales como meédicos, lo que lleva a conocer el profesionalismo,
experiencia y referencia laboral del aspirante, seguida de la revision de los estudios médicos que
garantice que el candidato esté en condiciones Optimas para desempefar sus funciones sin
riesgos que comprometan su bienestar o actividades del comisariato. Ademas, incluir la
realizacién de entrevistas finales estructuradas direccionadas a las competencias interpersonales

y técnicas que estos tienen, lo que permitira que cumplan los requerimientos del comisariato.
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4.6. Plan de accién

Tabla 25 Plan de accién

Plan de accién de estrategias para mejorar el proceso de reclutamiento de personal y su impacto en el desempefio laboral en el
comisariato “Centro del descuento” del cantén Montecristi.

OBJETIVO GENERAL

Mejorar el proceso de reclutamiento de personal para proporcionar un buen desempefio laboral en el comisariato “Centro del descuento” del cantén
Montecristi.

Objetivos Estrategias Actividades Recursos Responsable Tiempos Presupuesto
especificos

1. Desarrollo de un
organigrama.

2. Andlisis y definicion clara
de los perfiles de

puestos. Recurso humano
- Consultoria de
Elaboracién de un | 3 Desarrollo  de un RRHH
manual de documento en donde se o
Contratar  una | funciones describan las actividades | R€CUISO tecnolodico
i L . - Computadora Gerente
consultoria  de | estructurado para y requisitos de cada peffil I | 3 meses $2000
definir los perfiles - Internet genera
RR.HH. e P de puesto.
de puestos. ) .
Recurso financiero
4. Revision exhaustivapara | -  Financiacion por
garantizar la exactitud e parte del
integridad del perfil de comisariato
puesto.
5. Capacitacion de

personal.
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Utilizar
estrategias de
comunicacion
para aumentar la
difusion en las
convocatorias
para el
reclutamiento de
personal.

Implementacion del
uso de plataformas
digitales y redes

sociales para
atraer un mayor
ndamero de
candidatos.

Analisis y seleccién de
las plataformas y redes
sociales para difundir las
ofertas laborales.

Creacion de las ofertas
con descripciones
llamativas y claras.

Ejecucion de un
seguimiento y analisis de
la eficacia de cada fuente
de reclutamiento.

Recurso humano

- Administrador

Recurso financiero

- Financiacion por
parte del
comisariato.

Administrador

1 mes

$200

Aplicar un
proceso de
seleccion  con
relacion a la
verificacién  de
antecedentes y
entrevista final.

Realizacion de un
procedimiento en
donde se revisen
los antecedentes y
se realice
entrevista final.

Solicitud y evaluacién de
los documentos sobre los
antecedentes laborales y
académicos.

Requerimiento de
pruebas médicas para
evaluar la condicion
fisica de los aspirantes.

Desarrollo de entrevistas
finales estructuradas y
centradas en las
competencias acordes al
perfil de puesto.

Revision de los
resultados obtenidos
para proceder a una
toma de decisiones.

Recurso humano

- Administrador

Recurso tecnolégico

- Computadora/Tablet
- Internet

Administrador

Elaborado por: Yuletsy Alcivar Mera.
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Presupuesto total | $2.200 |

La implementacién del plan de accion que se detalla, se encuentra constituido por parametros en las que abarca estrategias a implementar con
el propésito de poder lograr los objetivos planteados y asi mejorar el proceso de reclutamiento de personal y a su vez, alcanzar un buen desempefio
laboral, y para determinar aquello es importante llevar a cabo las actividades propuestas, la cuales estaran bajo supervision de los responsables y se
plasman los recursos necesarios que posibilitaran llevar a cabo el desarrollo de las actividades consecuentemente dentro de un periodo de tiempo
establecido, lo que garantizaran su efectividad y eficiencia en la ejecucion del plan. No obstante, la implementacion de estas estrategias parte de un

presupuesto para su realizacion.
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CONCLUSIONES

En conclusion, con los resultados obtenidos en la investigacion sobre el impacto del

reclutamiento de personal en el desempenio laboral en el comisariato “Centro del descuento” en

Montecristi, revelan una clara relacion positiva entre practicas de reclutamiento y desempefio de

los colaboradores.

Se concluye que, con base en la investigacion realizada, el proceso de reclutamiento
desempefia un papel determinante en el desempefio laboral de los colaboradores, un
reclutamiento bien disefiado, que considere tanto las competencias técnicas como las
habilidades interpersonales requeridas por la organizacion, demuestra una clara
relacion con la mejora del rendimiento y la productividad, esto se debe a que la correcta
seleccién de talento no solo cubre las necesidades operativas de la empresa, sino que
también influye directamente en la motivacion, el compromiso y el ambiente laboral,
factores esenciales para el logro de los objetivos estratégicos.

En otro aspecto, se concluye que la planeacion y el pronéstico en el reclutamiento son
componentes fundamentales para asegurar un desempefo laboral 6ptimo, ya que
permiten alinear las capacidades y habilidades del personal con las demandas
estratégicas de la organizacion. Una gestién anticipada de las necesidades del equipo
no solo facilita la seleccién de candidatos adecuados, sino que también reduce riesgos
asociados a la rotacién y la falta de competencias especificas, lo que contribuye a un
ambiente laboral mas eficiente y productivo. Con base en aquello, se demuestra que
una gestién proactiva y estructurada en el reclutamiento es clave para desarrollar
talento humano sostenible y cumplir con los objetivos organizacionales en un entorno
competitivo.

Con base en los resultados obtenidos en la investigacion, se establece que una
estrategia de reclutamiento bien disefiada y ejecutada, acompafada de una adecuada
transmisién de informacion a través de diversos canales, tiene un impacto significativo
en el desempefio del personal. La investigacion demuestra que el uso de medios

electronicos, fisicos y otros canales de comunicacion permite una mayor accesibilidad
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y claridad en la difusién de las oportunidades laborales, lo que facilita la atraccion de
candidatos calificados y adecuados para los puestos requeridos. Ademas, se observa
gue un proceso de reclutamiento alineado con las necesidades especificas del
Comisariato no solo mejora la calidad de los colaboradores seleccionados, sino que
también fortalece el compromiso y la motivacion de los mismos.

De igual manera, se ha evidenciado que la entrevista inicial desempefia un rol clave
en la seleccibn de candidatos adecuados para el puesto, lo que repercute
positivamente en su desempefio laboral. Al ofrecer una evaluacién mas profunda de
las habilidades y la compatibilidad del candidato con la cultura organizacional, este
proceso facilita la incorporacién de personal idéneo, lo cual potencia la eficiencia y el
rendimiento dentro del Comisariato.

En este sentido, se observa que la identificacion de candidatos viables, aunque
importante, presenta una relacién moderada con el desempefio laboral. Esto indica
gue, aunque es un factor clave, debe ir acompafnado de estrategias complementarias
gue refuercen el proceso de reclutamiento. La investigacion sugiere que, para optimizar
los resultados en el desemperio, es necesario integrar otras practicas de seleccion que
mejoren la calidad de la incorporacion de talento y favorezcan una alineacién mas
efectiva con las necesidades organizacionales.

En adicién a lo concluido, se puede determinar asi mismo que el contacto constante
con el supervisor juega un papel fundamental en el desempefio laboral, la
comunicacion continua y el apoyo mutuo entre los candidatos y su supervisor facilitan
un flujo de retroalimentacion que mejora significativamente el rendimiento, este
hallazgo refuerza la importancia de establecer relaciones laborales transparentes y de
confianza, las cuales son esenciales para fomentar la motivacion y optimizar la
eficiencia del equipo.

A modo de cierre, se concluye que un proceso de seleccidn riguroso y bien ejecutado
es clave para garantizar que los colaboradores contratados sean adecuados para sus
roles, lo que incrementa su productividad y mejora el desempefio laboral. No obstante,

este proceso debe complementarse con estrategias de capacitacion continua y un
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liderazgo efectivo, ya que ambos son esenciales para el desarrollo del talento humano

y el logro de los objetivos organizacionales.

De esta manera, el presente trabajo de investigacién destaca que el reclutamiento de

personal, entendido como un proceso integral que abarca desde la planificacién hasta la seleccion,

tiene un impacto directo y significativo en el desempefio laboral en el comisariato “Centro del

descuento” en Montecristi, y debe ser visto como una herramienta clave para mejorar la eficiencia

y productividad organizacional.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al Comisariato “Centro del descuento” que perfeccione y formalice su
proceso de reclutamiento, asegurando que cada una de sus fases, desde la planificacion
hasta la integracion del personal, esté completamente alineada con las necesidades y
objetivos estratégicos de la organizacién, esto con el fin de destinar recursos a un proceso
de seleccion mas integral, que contemple la evaluacién tanto de competencias técnicas
como de habilidades interpersonales.

Ademas, se propone el fortalecimiento de la planificacién y el pronéstico del proceso de
reclutamiento mediante la implementacién de un sistema predictivo que permita anticipar
las necesidades de personal y los perfiles requeridos a corto, mediano y largo plazo. Esta
planificacion debe basarse en datos historicos y en el andlisis de las tendencias del
mercado laboral, lo cual facilitara una seleccién mas precisa y eficiente de candidatos. De
esta manera, se optimizaran los recursos de la empresa y se reducira el riesgo asociado
a la rotacion y a la falta de competencias, contribuyendo a un ambiente laboral mas
eficiente, productivo y alineado con los objetivos estratégicos organizacionales.

En complemento, es recomendable llevar a cabo una optimizacién en el proceso de
notificacién y transmision de la informacion sobre reclutamiento, asegurando que los
requisitos y expectativas de los puestos sean comunicados de forma clara y precisa a los
postulantes. Para ello, se debe emplear canales de comunicacion eficaces y accesibles, y
garantizar mayor transparencia en cada fase del proceso, especialmente en cuanto a las

fechas de entrevistas y los criterios de seleccion, esto permitira atraer candidatos mas
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calificados, mejorar el compromiso y la motivacion del personal, y generar un impacto
positivo en el desempefo organizacional.

Se considera esencial la implementacion un programa de capacitacién continua y
sisteméatica para el encargado de realizar entrevistas iniciales, con el fin de mejorar la
calidad de la evaluacion de los candidatos. Asimismo, se debe apostar por entrevistas
estructuradas y basadas en competencias, que permitan identificar de manera mas precisa
a los candidatos mas aptos, tanto en habilidades técnicas como en su capacidad de
adaptacion cultural.

Se recomienda la revision y optimizacién de los métodos de identificacién de candidatos
viables, incorporando herramientas de evaluacién mas objetivas y completas, tales como
pruebas psicométricas y evaluaciones de desempefio en situaciones laborales simuladas.
Aunque la identificacion de candidatos juega un papel relevante, la investigacion indica
que debe complementarse con otras estrategias para maximizar su efectividad. El proceso
de seleccién no debe depender Unicamente de entrevistas o curriculums, sino integrar una
evaluacion mas profunda y exhaustiva de las capacidades de los candidatos.

Se recomienda el establecimiento de un sistema formal y frecuente de retroalimentacion
entre personal a contratar y supervisor, promoviendo interacciones periodicas de
seguimiento y evaluacién de desempefio, lo cual esto fortalecera la comunicacion y el
vinculo entre ambas partes, mejorando la motivacion, la productividad y la satisfaccién
laboral de los colaboradores e inclusive, es importante que el supervisor reciba formacion
sobre habilidades de liderazgo y comunicacion efectiva.

Para finalizar, se recomienda el fortalecimiento del proceso de seleccién mediante una
mayor rigurosidad y detalle, asegurando que todos los involucrados en esta etapa cuenten
con una comprensién exhaustiva de los requisitos del puesto y las competencias
necesarias, en este sentido, la implementacion de pruebas practicas o simulaciones reales
resultara clave para realizar una seleccién mas precisa, optimizando la integracién de los
colaboradores y alinedndolos eficazmente con las necesidades Yy objetivos

organizacionales.



65

BIBLIOGRAFIA
Alcantara, A. P. (2022). DETERMINACION DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL EN MOLINOS & CIA SEMPER SAC. Obtenido de

https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/4903/1/TL_CarrilloAlcantaraAna.pdf

Ancajima, V. M. (2020). Nivel de desempefio laboral en los colaboradores de la empresa de taxi
Sipan Tours S.A.C-Chiclayo2019. Obtenido de
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/7086/Gonzales%20Ancajim

a%?20Milagros%20Viviana.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Arias Gonzales, J. L. (2020). Técnicas e instrumentos de investigacion cientifica. Enfoques
Consulting EIRL. Obtenido de
https://repositorio.concytec.gob.pe/entities/publication/597afaaf-c105-4ae4-a521-

668e404360f2

Bermal, C. A. (2010). Metodologia de la investigacion. Tercera edicion. Pearson Educacion.
Obtenido de https://abacoenred.org/wp-content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-

investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-2012-pdf.pdf

Chamorro, E. A. (2023). "PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL Y SU
INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DOCENTE DEL SINDICATO DE
CHOFERES PROFESIONALES DEL CANTON ESPEJO". Obtenido  de
http://repositorio.utn.edu.ec/bitstream/123456789/15173/2/02%20LAD%20012%20TRAB

AJO%20GRADO.pdf

Chiavenato, |. (2000). Administracion de recursos humanos, el capital humano de las
organizaciones (8a ed.). McGRAW-HILL. Obtenido de

https://clea.edu.mx/biblioteca/files/original/550fe4eb12c34ed49b9b0b6760f5a289.pdf

Chiavenato, |. (2011). Administracion de recursos humanos: El capital humano de las
organizaciones (9a ed.). México, D.F.: McCGRAW-HILL/INTERAMERICANA EDITORES,

S.A. DE C.V. Obtenido de



66

http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1145/1/Chiavenato-

Recursos%20humanos%209na%20ed.pdf

Dessler, G., & Varela, R. (2011). Administracion de recursos humanos. Enfoque latinoamericano
(5ta ed.). México: PEARSON EDUCACION. Obtenido de
https://gc.scalahed.com/recursos/files/r161r/w24802w/Administracion-de-recursos-

humanos-5ed-Gary-Dessler-y-Ricardo-Varela.pdf

José. (2020). Qué son las bases teodricas de la investigacion. Obtenido de
Profejoseleal.wordpress.com:  https://profejoseleal.wordpress.com/2020/07/01/que-son-

las-bases-teoricas-de-la-investigacion/

Koopmans, L., Bernaards, C. M., Hildebrand, V. H., Schaufeli, W. B., Vet, H. C., & Beek, A. J.
(2011). Conceptual Frameworks of Individual Work Performance. A Systematic Review,

53(8). Obtenido de https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/358.pdf

Lopez-Roldan, P., & Fachelli, S. (2015). Metodologia de la investigacion social cuantitativa.
Universitat Autonoma de Barcelona. Obtenido de

https://ddd.uab.cat/pub/caplli/2017/185163/metinvsoccua_cap2-4a2017.pdf

Moreno Garcia, V. (2012). Gestién de Recursos Humanos (2a. ed.). IC Editorial. Obtenido de

https://elibro.net/es/Ic/uleam/titulos/124389

Moreno, E. E. (2020). “EL RECLUTAMENTO Y SELECCION DE PERSONAL Y EL DESEMPERNO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS
DEL ECUADOR”. Obtenido de

https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/31765/1/085%20G TH. pdf

Ojeda Diaz, K. D. (2023). SELECCION DE PERSONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPERNO
LABORAL DE UNA GERENCIA DE GESTION AMBIENTAL, TRUJILLO 2022. Obtenido
de https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/135245/0jeda_DKD-

SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y



67

Reategui, B. A., & Pinedo, J. J. (2020). PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION EN
RELACION AL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES CAS DE LA
MUNICIPALIDAD DE LAMAS,2020. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/61362/Mego_RBA-

Saavedra_PJJ-SD.pdf?sequence=1

Rodriguez-Serrano, J. C. (2004). El modelo de gestién de recursos humanos. Editorial UOC.

Obtenido de https://elibro.net/es/Ic/uleam/titulos/113776

Sampieri, R. H., Callado, C. H., & Lucio, P. B. (2014). Metodologia de la investigacién . McCGRAW-
HILL. Obtenido de
https://apiperiodico.jalisco.gob.mx/api/sites/periodicooficial.jalisco.gob.mx/files/metodologi

a_de_la_investigacion_- roberto_hernandez_sampieri.pdf

Tucumango Alarcén, F. A., & Zelada Revilla, F. (2021). “SELECCION DE PERSONAL Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
EMPRESA MIBANCO S.A AGENCIA CAJAMARCA 2021”. Obtenido de
http://repositorio.upagu.edu.pe/bitstream/handle/UPAGU/2221/TESIS%20SELECCION%
20DE%20PERSONAL%20Y%20SU%20INFLUENCIA%20EN%20EL%20DESEMPE%c3
%910%20LABORAL%20DE%20L0S%20TRABAJADORES%20EN%20LA%20EMPRES

A%20MIBANCO%20S.A%20AGENCIA%20CAJAMARCA%202021.pdf?sequenc

Urcia, L. F. (2019). Rendimiento laboral entre el personal nacional y extranjero de un centro de
fisioterapia y rehabilitacion de la ciudad de Trujillo. 2018. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/34048/palmer_ul.pdf?seque

nce=1&isAllowed=y

Viswesvaran, C., & Ones, D. S. (2017). Job Performance: Assessment Issues in Personnel

Selection. Obtenido de https://gwern.net/doc/iq/2005-viswesvaran.pdf

Werther, W. B., & Davis, K. (2008). Administracién de recursos humanos: El capital humano de las
empresas. México D.F: McGraw-Hill. Obtenido de

https://gc.scalahed.com/recursosf/files/r161r/w24756w/Administracion-de-RH-Werther.pdf



Anexo 1: Matriz de consistencia

Tabla 26. Matriz de consistencia
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tema Impacto del reclutamiento de personal en el desempenio laboral: Comisariato “Centro del descuento”, Montecristi, 2024.
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
-Descripcion  y | Disefio de
Hi: El reclutamiento de Planeary andlisis de perfil | investigacion:
personal genera impacto en pronosticar | de puesto.
el desempefio laboral de -Proyeccion de | Disefio no
¢, Cual es el impacto del | Determinar el impacto del | comisariato  “Centro  del contratacion. experimental-
reclutamiento de personal | reclutamiento de personal | descuento”, Montecristi, Transversal
en el desempefio laboral: | en el desempefio laboral: | 2024. Reclutamiento | -Medios de
Comisariato “Centro del | Comisariato “Centro del reclutamiento.
descuento”, Montecristi, | descuento”, Montecristi, Tipo de
20247 2024. Ho: El reclutamiento de investigacién:
personal NO genera impacto Entrevista -Presentacion de
en el desemperio laboral en inicial solicitud. Cualitativo
el comisariato “Centro del Variable -Entrevista Cuantitativo
Descuento”. independiente preliminar.
= T = T = (X): Nivel:
Problemas especificos | Objetivos especificos Hipétesis especifica Descriptivo
?EI planear y pronosticﬂar Estable_cer _Si planear y _"”: El planear y pronostic~ar Reclutamiento Identificar a | -Verificacion de | Correlacional
influye en el dese_mpgno pronostlczilr influye en el | influye en el desemp_eno de personal los candidatos | antecedentes.
laboral en el comisariato | desempefio laboral: | laboral en el comisariato viables -Estudios Técnica de
“Centro del descuento”, | Comisariato “Centro del | “Centro del descuento”, médicos. recoleccion de
Montecristi, 20247 descuento”, Montecristi, | Montecristi, 2024. datos:
2024

Ho: El planear y pronosticar
no influye en el desempefio
laboral en el comisariato

Contacto con
el supervisor

-Comunicacion
con el supervisor.

X: Entrevista




69

“Centro del descuento”,
Montecristi, 2024.

¢El reclutamiento influye
en el desempefio laboral
en el comisariato “Centro
del descuento”,
Montecristi, 20247?

Identificar cémo influye el
reclutamiento en el
desempefio laboral:
Comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi,
2024.

Hi: El reclutamiento influye
en el desempefio laboral en
el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi,
2024.

Ho: El reclutamiento no
influye en el desempefio
laboral en el comisariato
“Centro del descuento”,
Montecristi, 2024.

jLa entrevista inicial
influye en el desempefio
laboral en el comisariato
“Centro del descuento”,
Montecristi, 20247?

Determinar cémo influye la
entrevista inicial en el
desempefio laboral en el
comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi,
2024.

Hi: La entrevista inicial
influye en el desempefio
laboral en el comisariato
“Centro del descuento”,
Montecristi, 2024.

Ho: La entrevista inicial no
influye en el desempefio
laboral en el comisariato
“Centro del descuento”,
Montecristi, 2024.

JEl identificar a
candidatos viables influye
en el desempefio laboral
en el comisariato “Centro
del descuento”,
Montecristi, 20247?

Examinar Si la
identificacion a candidatos
viables influye en el
desempefio laboral en el
comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi,
2024.

Hi: El identificar a
candidatos viables influye en
el desempefio laboral en el
comisariato  “Centro  del
descuento”, Montecristi,
2024

Ho: El identificar a
candidatos viables no influye
en el desempefio laboral en
el comisariato “Centro del

Variable
dependiente

(¥):

Desempefio
laboral

Seleccién

Productividad

Competencia
interpersonal

Liderazgo

Esfuerzo

-Entrevista final.

-Eficiencia.
-Eficacia.
-Calidad
trabajo.

-Trabajo
equipo.
Habilidades
comunicacion.

-Inspiracion.
-Motivacion.
-Toma
decisiones.

-Iniciativa.
-Persistencia.

de

en

de

de

Y: Encuesta
Poblacion:
1 gerente

9
colaboradores
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descuento”, Montecristi,
2024

¢El tener contacto con el
supervisor influye en el
desempefio laboral en el
comisariato “Centro del
descuento”,  Montecristi,
2024?

Verificar si el tener
contacto con el supervisor
influye en el desempefio
laboral en el comisariato
“Centro del descuento”,
Montecristi, 2024.

Hi: El tener contacto con el
supervisor influye en el
desempefio laboral en el
comisariato  “Centro  del
descuento”, Montecristi,
2024.

Ho: El tener contacto con el
supervisor no influye en el
desempefio laboral en el
comisariato  “Centro  del
descuento”, Montecristi,
2024.

¢ La seleccion influye en el
desempefio laboral en el
comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi,
20247

Determinar si la seleccion
influye en el desempefio
laboral en el comisariato
“Centro del descuento”,
Montecristi, 2024.

Hi: La seleccidn influye en el
desempefio laboral en el
comisariato  “Centro  del
descuento”, Montecristi,
2024.

Ho: La seleccién no influye
en el desempefio laboral en
el comisariato “Centro del
descuento”, Montecristi,
2024,

Conocimiento
del trabajo

Comportamie
nto
contraproduce
nte

Comportamie
ntos de
ciudadania

-Comprension
del trabajo.
-Cumplimiento
de procesos.
-Cumplimento de
horario.

-Abuso/Abuso
laboral.

-Altruismo.

Nota. Elaboracién propia de autor.
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos-Entrevista

Cuestionario de guia de entrevista-Gerente de la empresa

Tabla 27. Entrevista

N° Preguntas
1 ¢Existe un manual en donde se describan las funciones de cada perfil de puesto?
> ¢La empresa realiza una proyeccion de contratacion?
¢, Qué medios de comunicacién emplean para reclutar personal en el comisariato Centro
3
del Descuento?
4 ¢ EXxiste un proceso para revisar las solicitudes de los postulantes?
5 ¢ Se realiza una entrevista preliminar para el reclutamiento de personal?
6 ¢ Se verifican los antecedentes laborales de los postulantes?
7 ¢ Se pide la informacién de estudios médicos?
¢Existe una interaccion con el supervisor del comisariato en el proceso de
8 .
reclutamiento?
SAntes de escoger el postulante idoneo para cubrir el puesto, se desarrolla una
9 . )
entrevista final?
10 ¢,Cree que la productividad de su equipo es satisfactoria?
11 ¢ Considera que su equipo de trabajo posee buenas habilidades interpersonales?
12 ¢ Sus colaboradores aportan ideas que contribuyen al bienestar de la empresa?
13 ¢ Usted observa si su equipo demuestra iniciativa?
14 ¢ Considera que sus colaboradores desarrollan las actividades de manera eficaz?
15 ¢ Ha observado comportamientos inadecuados por parte de sus colaboradores en horas
laborales?
16  ¢Considera que los colaboradores demuestran apoyo y compromiso?

Nota. Elaboracion propia del autor
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Anexo 3: Instrumento de recoleccidon de datos-Encuesta

Cuestionario de encuesta- Colaboradores de la empresa

La presente encuesta se encuentra dirigida a los colaboradores que forman parte dentro
del comisariato “Centro del descuento”. Esta encuesta es medida mediante |la escala Likert en
donde: 1= Totalmente en desacuerdo; 2= En desacuerdo; 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4=

De acuerdo; 5=Totalmente de acuerdo.

Tabla 28. Encuesta

Encuesta

Dimensiones de reclutamiento de personal 1 2 3 4 5

Planear y pronosticar

1. ¢La empresa proporciond informacion clara y detallada

sobre el perfil del puesto?

2. ¢La empresa comunicé de manera clara la fecha estimada

de inicio de labores?

3. ¢Se le informé sobre las oportunidades de crecimiento y

desarrollo dentro de la empresa?

Reclutamiento

4, ¢;Considera efectivos los medios de comunicacién

utilizados por el comisariato para el reclutamiento?

Entrevista inicial

5. ¢Le resulto claro y preciso el procedimiento para presentar

su solicitud en el comisariato?

6. ¢Consideraimportantes las preguntas realizadas durante la

entrevista preliminar?

Identificar a los candidatos viables

7. ¢Laempresale solicitd informacién sobre sus antecedentes

laborales?

8. (¢El comisariato le solicité informaciéon sobre estudios

médicos durante el proceso de reclutamiento?

Contacto con el supervisor

9. ¢La comunicacion con su supervisor durante el proceso de

reclutamiento fue efectiva y oportuna?

10. ¢ El comisariato implementé pruebas de ingreso?

Seleccioén
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11.

¢La entrevista final abord6 todos los aspectos importantes

del puesto y sus responsabilidades?

Dimensiones de Desempefio laboral

Productividad

12.

¢Emplea de manera eficiente el uso de los recursos

disponibles?

13.

¢Cumple con todas sus actividades dentro del horario

establecido?

14.

¢ Es satisfactoria la calidad del trabajo que presenta?

Competencia interpersonal

15.

¢, Se adapta bien al trabajar en equipo?

16.

¢ Tiene buena comunicacion con sus compafieros de

trabajo?

Liderazgo

17.

¢ Transmite inspiraciéon y entusiasmo a sus compaferos de

labores?

18.

¢ Realiza acciones que motivan a los demas colaboradores?

19.

¢Sugiere mejoras y toma decisiones que contribuyen al

bienestar del comisariato y de sus miembros?

Esfuerzo

20.

¢Toma iniciativas al realizar sus responsabilidades

laborales?

21.

.Se mantiene firme y persistente al enfrentar tareas

dificiles?

Conocimiento del trabajo

22.

¢, Comprende las actividades que debe realizar en su puesto

de trabajo?

23.

¢,Cumple con todos los procedimientos establecidos para

ejecutar sus actividades dentro del comisariato?

24.

¢Cumple con el horario establecido para realizar las

actividades laborales?

Comportamientos contraproducentes

25.

¢Ha demostrado comportamientos adecuados hacia sus

compafieros?

Comportamientos de ciudadania

26.

¢, Colabora con sus compafieros en actividades de dificil

ejecucion?

Nota. Elaboracién propia del autor
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Anexo 4: Andlisis de entrevista a Gerencia General sobre el proceso de contratacién.

Tabla 29

Entrevista realizada a Gerencia General

Dimension Preguntas Respuestas
¢Existe  un manual en No, no se considera conveniente porque al
donde se describan las establecerlo genera un limite en las
Planear y

pronosticar

funciones de cada perfil de

puesto?

funciones; ademas, las funciones se van
asignando acorde a las necesidades que

vayan surgiendo dentro del comisariato.

Planear y
pronosticar

¢La empresa realiza una
proyeccion de
contratacion?

No, cuando queda un puesto vacante, se
trata de cubrir el puesto de inmediato con uno
de los colaboradores que se tiene mientras

se busca el personal quien lo cubra.

Reclutamiento

¢ Qué medios de

comunicacién emplean
para reclutar personal en el
del

comisariato  Centro

Descuento?

Los medios usados son la comunicacion
verbal, por recomendacion. No se usan las
redes para reclutar, solo gente conocida por

el medio.

¢Existe un proceso para

revisar las solicitudes de los

No, en realidad solo se revisan de manera

superficial los CV porgue en realidad se

Er?tr.e\./lslta postulantes? analiza forma preliminar mediante el
inicia
desempefio que el personal puede rendir en
el tiempo de prueba.
¢, Se realiza una entrevista Si, se establece una conversacion previa con
Er?tr.e\./lslta preliminar para el los reclutados sobre si cuentan con
inicia
reclutamiento de personal? experiencia o no en la parte laboral.
- iSe verifican los No, solo revisamos las hojas de vida, pero no
Identificar
candidatos antecedentes laborales de se suelen llamar para constatar o confirmar
viables los postulantes? por qué del retiro o cambio de empresa.
¢ Se pide la informacion de No, pero si se estd considerando a futuro,
- estudios médicos? solicitar estudios médicos para constatar que
Identificar
candidatos se encuentren aptos de salud para garantizar
viables cuenten con

a que capacidades 'y

habilidades para el puesto.

Contacto con el
supervisor

¢ Existe una interaccion con

el supervisor del

Si, se ponen en supervisiébn a desarrollar

actividades desde el primer dia a ser llamado
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comisariato en el proceso y se le hace un seguimiento durante una
de reclutamiento? semana o 15 dias para verificar su

desempefio en el area.

SAntes de escoger el Enrealidad, solo se desarrolla una entrevista

. postulante idoneo para inicial, no siempre se vuelve a desarrollar una
Seleccion

cubrir el puesto, se entrevista final alos reclutados, a menos que

desarrolla una entrevista no sea convincente, dado que con la

final? entrevista preliminar se la considera.

Nota. Informacion obtenida de entrevista aplicada. Elaboracién propia del autor.

Interpretacion

1. Planeary pronosticar
1.1.Manual de funciones de puesto:

o Respuesta: No existe un manual; se prefiere flexibilidad en la asignaciéon de
funciones.

o Interpretaciéon: Esta postura sugiere una cultura organizacional que valora la
adaptabilidad y la multifuncionalidad. Sin embargo, la falta de un manual puede
resultar en ambigliedades sobre responsabilidades y expectativas, lo que podria
afectar el desempefio laboral al no tener claridad sobre las funciones especificas.

1.2. Proyeccion de contratacién

o Respuesta: No se realiza una proyeccién; se cubren puestos vacantes de
inmediato.

o Interpretaciéon: Esta respuesta indica una estrategia reactiva en lugar de
proactiva. La falta de planificacién podria llevar a decisiones apresuradas, lo que
a su vez puede comprometer la calidad de los candidatos seleccionados y su ajuste
al equipo, afectando el desempefio general.

2. Medios de comunicacion para reclutamiento

o Respuesta: Se utilizan recomendaciones verbales y contactos conocidos.

o Interpretacién: El reclutamiento a través de redes de confianza puede facilitar la
integracion de los nuevos colaboradores. Sin embargo, depender (nicamente de
recomendaciones limita la diversidad de candidatos y puede reforzar un sesgo en

las contrataciones, impidiendo la llegada de nuevas ideas y enfoques.
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3. Entrevistainicial

3.1.Revision de solicitudes de postulantes:

o

Respuesta: La revision es superficial; se basa en el desempefio durante el periodo
de prueba.

Interpretacion: Esto refleja una falta de un proceso riguroso de seleccién. Si bien
evaluar en el trabajo puede ser (til, no considerar antecedentes puede resultar en
la contratacién de personal que no se ajuste a las necesidades a largo plazo,

afectando la productividad.

3.2. Entrevista preliminar

(o]

O

Respuesta: Se realiza una conversacion inicial sobre la experiencia laboral.

Interpretacion: Esto es un paso positivo, ya que permite filtrar a los candidatos.
Sin embargo, depender Unicamente de esta entrevista inicial puede no
proporcionar una vision completa de las habilidades y la cultura laboral de los

postulantes.

4. |dentificar a candidatos viables

4.1. Verificacion de antecedentes laborales

O

(o]

Respuesta: No se verifica, solo se revisan las hojas de vida.

Interpretacion: La ausencia de verificacion de antecedentes puede abrir la puerta
a riesgos en la contratacion, como la inclusion de personal que no ha tenido un
buen desempefio en empleos anteriores. Esto puede impactar negativamente el

ambiente de trabajo y la eficiencia operativa.

4.2. Estudios médicos

(o]

o

Respuesta: No se solicitan, pero se considera hacerlo en el futuro.

Interpretacion: La consideracion de estudios médicos indica una preocupacion
por la salud y el bienestar del personal, lo cual es positivo. Implementar esta
practica podria contribuir a un mejor desempefio y menor rotaciéon de personal,

asegurando que los colaboradores sean fisicamente aptos para sus roles.
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5. Contacto con el supervisor

o Respuesta: Se realiza seguimiento del desempefio inicial de los nuevos
colaboradores.

o Interpretacion: Este enfoque muestra una atencion adecuada al desarrollo de los
nuevos colaboradores, lo que puede ayudar a identificar rapidamente problemas
de adaptacién o capacitacién, mejorando el rendimiento a largo plazo.

6. Seleccion

o Respuesta: No se realiza sistematicamente; depende de la impresién inicial.

o Interpretacién: La falta de una entrevista final estructurada podria significar que
la seleccion de personal es menos rigurosa. Esto puede llevar a la contratacion de
colaboradores que no son los mas adecuados para el puesto, afectando el
rendimiento general del equipo.

Conclusiones de la entrevista
El analisis de estas respuestas sugiere que el Comisariato “Centro del Descuento” tiene
un enfoque informal y reactivo hacia el reclutamiento de personal. Si bien la flexibilidad y la rapidez
en la contratacion pueden ser beneficiosas en ciertas circunstancias, la falta de un proceso
estructurado puede dar lugar a decisiones de contratacidbn menos efectivas, lo que a su vez puede
impactar negativamente el desemperio laboral, esto se ve de cierta forma relacionado con los
resultados de la estadistica correlacional en donde aspectos como la planificacion o seleccion de
candidatos viables se reflejaban como aquellos menos relacionados 0 menos valorados y es sobre
aqguellos que se debe tratar de mejorar en una eventual propuesta de mejora que debe tomar en
cuenta los siguientes puntos:
e Desarrollo de un manual de funciones que defina claramente las responsabilidades de
cada puesto.
e Implementaciéon de un proceso de seleccidon mas riguroso que incluya la verificacion
de antecedentes y entrevistas finales.
e Uso de multiples canales de reclutamiento, incluyendo plataformas digitales, para
atraer una mayor diversidad de candidatos.

e Consideracion de estudios médicos para asegurar la salud de los colaboradores.
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Entrevista al Gerente general sobre el Desempefio laboral

Tabla 30

Segunda parte de la entrevista realizada a Gerente General

Dimensién

Preguntas

Respuestas

Productividad

¢Cree que la
productividad de su

equipo es satisfactoria?

La productividad del equipo de trabajo varia,
no siempre se obtienen resultados positivos,
ya gue a veces se alcanza a culminar con
las actividades propuestas y prestar una
buena atencion al cliente, considerando que
aveces hay casos de estancamiento, ya sea
por saturacion presentada en el momento

por una parte del equipo.

Competencia

interpersonal

;Considera que su

equipo de trabajo posee

En realidad, el equipo presenta habilidades
interpersonales de manera regular. Si hay
quienes no se sienten comodos al
interactuar y si lo hacen son pocas las
veces, ya sean entre el equipo o clientes.
Ademas, son pocos los que eh visto que

tratan de crear un ambiente amigable.

Liderazgo

buenas habilidades
interpersonales?

¢, Sus colaboradores
aportan ideas que

contribuyen al bienestar

de la empresa?

Algunos colaboradores brindan ideas que
benefician al comisariato, ya sean estas
sugerencias para adecuar alguna area o
mejoras en algun procedimiento. No
obstante, en su mayoria suelen ser pocos
interactivos, pero se busca una que de otra
manera hacerlos participar durante alguna

conversién que surja en el momento.

Esfuerzo

;Usted observa si su
equipo demuestra

iniciativa?

La iniciativa del equipo suele ser regular.
Hay quienes, si optan por realizar una
actividad tras culminar con sus labores u
ocupan otro cargo, y otros, si toca decirles
gue ayude colaborando con esas tareas
cuando estas suelen aumentar o darse de

manera inesperada.
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Conocimiento del

¢Considera que sus
colaboradores
desarrollan las

actividades de manera

No en su totalidad, pero a veces si
desarrollan sus actividades, mas que todo
en la atencion al cliente, pero si algunos
dificultades en ciertos

notan ciertas

trabajo eficaz? procedimientos cuando se los manda a
realizar otra actividad en su cargo y una en
que otra vez se suelen saltar sus horas, pero
no siempre.

¢Ha observado La mayoria si  manejan un buen

Comportamientos

contraproducentes

comportamientos
inadecuados por parte
de sus colaboradores en

horas laborales?

comportamiento, pero pocas veces, se
suelen presentar en ocasiones distracciones
o falta de enfoque, inclusive algunos no son
tan bien comunicativos que suelen
malinterpretar, pero no es algo que no se

pueda arreglar con el didlogo.

Comportamientos

de ciudadania

¢Considera que los
colaboradores
demuestran apoyo y

compromiso?

Si se demuestra compromiso en conjunto,
pero en la mayoria de los casos, si es
evidente la falta de apoyo al desarrollar las
actividades diarias, cada uno se encarga de
realizar lo suyo, es decir, pocas veces se

ayudan entre si.

Nota. Informacion obtenida de entrevista aplicada. Elaboracién propia del autor.

Interpretacion

1. Productividad

o Respuestas: La productividad del equipo puede ser variada.

o Interpretacion: La gerente reconoce que la productividad del equipo es variable.

Esto sugiere que el proceso de reclutamiento no siempre logra seleccionar

candidatos que mantengan un rendimiento constante. La saturacion de trabajo

también indica que puede haber una falta de planificacién o de recursos humanos

adecuados, lo que podria ser un efecto directo del reclutamiento.

2. Competencia interpersonal

o Respuestas: El equipo presenta habilidades interpersonales con regularidad.

o Interpretacién: La evaluacion de las habilidades interpersonales del equipo es

regular, con algunos colaboradores que muestran incomodidad en la interaccion.
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Esto puede sefialar que el proceso de seleccion no prioriza las habilidades
sociales, fundamentales en el ambito del servicio al cliente. Fomentar un entorno
de trabajo colaborativo es crucial, y esto podria abordarse en futuras

contrataciones.

3. Liderazgo

(¢]

(o]

Respuestas: Los colaboradores brindan ideas a la gerencia con regularidad.

Interpretacion: Aunque algunos colaboradores aportan ideas, la mayoria se
muestra poco proactiva. Esto sugiere que el reclutamiento podria beneficiarse de
buscar perfiles que no solo cumplan con requisitos técnicos, sino que también sean
creativos y dispuestos a participar activamente en el desarrollo de la empresa.

Fomentar un ambiente donde se valore la iniciativa podria mejorar esta situacion.

4. Esfuerzo

(o]

Respuesta: Los colaboradores presentan esfuerzos extras e iniciativas con
frecuencia.

Interpretacion: La iniciativa se presenta de manera regular, lo que refleja una falta
de motivacidbn o de expectativas claras. Es fundamental que el proceso de
seleccién incluya la evaluacion de la motivacion y proactividad de los candidatos,
asegurando que se elijan aquellos dispuestos a colaborar mas alla de sus tareas

bésicas.

5. Conocimiento del trabajo

O

Respuestas: No en su totalidad, pero realizan mucho esfuerzo por lograrlo.

Interpretacion: La gerente indica que no todos los colaboradores desarrollan sus
actividades de manera eficaz. Esto sugiere que podria haber deficiencias en la
capacitacion inicial o en la claridad de los roles. Un enfoque mas riguroso en el
reclutamiento podria incluir evaluaciones mas completas sobre la competencia

técnica de los candidatos.

6. Comportamientos contraproducentes

(0]

Respuestas: La mayoria de los colaboradores tienen un buen comportamiento;

pocas veces suelen presentarse distracciones.
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o Interpretacion: A pesar de que la mayoria del equipo muestra un comportamiento
adecuado, existen distracciones. Esto indica que el reclutamiento y la posterior
formacion deberian enfocarse en la identificaciéon de candidatos con una fuerte
ética de trabajo y la capacidad de comunicarse eficazmente. La falta de
comunicacion puede dar lugar a malentendidos que afectan el desempefio.

7. Comportamientos de ciudadania

o Respuestas: Se ha demostrado compromiso, pero en ocasiones es evidente la
falta de apoyo.

o Interpretacion: El compromiso es evidente, pero la falta de apoyo mutuo es
preocupante. Esto sugiere que el reclutamiento deberia priorizar no solo las
habilidades técnicas, sino también la capacidad de trabajo en equipo. Fomentar un
ambiente donde el apoyo entre colegas sea parte de la cultura organizacional
podria ser beneficioso.

Conclusion de la entrevista

El analisis de la entrevista pone de manifiesto que el proceso de reclutamiento en el
Comisariato “Centro del Descuento” podria beneficiarse de una revision. Es esencial que se
incorporen criterios que evallen no solo la competencia técnica, sino también las habilidades
interpersonales, la proactividad y la capacidad de trabajo en equipo. Una estrategia de
reclutamiento mas holistica podria mejorar significativamente el desempefio laboral y la dinamica

del equipo, creando un entorno mas productivo y colaborativo.
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Anexo 5: Aplicacion de entrevistay encuesta en el comisariato “Centro del descuento”.

Encuesta aplicada al personal
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