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RESUMEN

La empresa peruana Cine Planet es una organizacion especializada en la gestion y presentacion

de peliculas, la cual inicio sus actividades en Julio del afio 2000.

Actualmente es la cadena de cines lider en el mercado, con una gran disponibilidad de salas,
clientes atendidos e ingresos. Ya cuenta con 11 afios desde que inici6 sus actividades, cuenta
con dieciocho cines en lima, ocho en provincias (una en Arequipa, una en Piura, una en
Chiclayo, una en Huancayo, una en Juliaca, una en Tacna y dos en Trujillo), sumando siento

treinta y dos pantallas.

El estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre el Proceso de Reclutamiento y
Seleccion de Personal con el Desemperio Laboral del personal de atencién de la Empresa Cine

Planet Real Plaza — Trujillo.

El disefio del siguiente proyecto de tesis es no experimental transversal. La poblacion estuvo
conformada por treinta y siete trabajadores operativos de la Empresa Cine Planet Real Plaza —
Trujillo, distribuido en diferentes &reas como son: administrativa, proyeccion (tres), dulceria

(dieciseis), y piso (dieciocho).

Finalmente se concluye que estableciendo el grado de relacion entre cada una de las fases del
Proceso de Reclutamiento y Seleccidn de Personal con cada uno de los factores del desempefio

laboral como son las habilidades técnicas, humanas y conceptuales.

Palabras clave: Reclutamiento y Seleccién de personal.
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ABSTRACT

The Peruvian company Cine Planet is an organization specialized in the management and

presentation of films, which began its activities in July 2000.

It is currently the leading cinema chain in the market, with a high availability of rooms, clients
served and income. It already has 11 years since it began its activities, has eighteen cinemas in
Lima, eight in the provinces (one in Arequipa, one in Piura, one in Chiclayo, one in Huancayo,
one in Juliaca, one in Tacna and two in Trujillo) , adding I feel thirty-two screens.

The objective of the study is to determine the relationship between the Process of Recruitment
and Selection of Personnel with the Work Performance of the service personnel of the Cine

Planet Real Plaza - Trujillo Company.

The design of the following thesis project is non-experimental transversal. The population
consisted of thirty-seven operative workers of the Cinema Company Planet Real Plaza - Trujillo,
distributed in different areas such as: administrative, projection (three), candy store (sixteen),
and floor (eighteen).

Finally, it is concluded that establishing the degree of relationship between each of the phases
of the Recruitment Process and Selection of Personnel with each of the factors of work

performance such as technical, human and conceptual skills.

Keywords: Process of Recruitment and Selection of Personnel
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INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

1.1.1. Planteamiento del problema:

Las organizaciones; actualmente, tienen grandes retos, dentro de los cuales es
cambiar la forma de gestionar al personal, en lugar de mantener un enfoque de
recursos humanos y de gastos mensuales se debe gestionar el valor fundamental
del aporte de los colaboradores en el cumplimiento de objetivos y metas, en
especial los relacionados a la relacién con los clientes.

El problema del enfoque de recursos humanos tiene origenes en el proceso de
reclutamiento y seleccion, donde no existe un procedimiento predeterminando,
sino que los criterios de reclutamiento se realizan de forma empirica y béasica en
miras de cubrir rapidamente un puesto de trabajo. El problema descrito relaciona
el proceso de reclutamiento y seleccién y el desempefio laboral en la empresa
objeto de estudio, Cine Planet, en nuestra localidad, asi como en el dmbito
nacional e internacional.

A nivel internacional, la problematica del sector cinematografico de Espafia es un
ejemplo de las malas decisiones de los inversionistas al momento de contratar
personal, especificamente puestos gerenciales; el problema se describe como
sigue:

Las malas decisiones en los modelos de negocios actuales de exhibicién
cinematogréfica, han generado problemas obtencidn de recursos necesarios para
poder sostener a las organizaciones y sus compromisos crediticios; asi tenemos a
organizaciones como la filial espafiola de la UCG francesa, que estuvo obligada a
reducir su capital social en 12.1 millones de euros, ocasionadas por las pérdidas
acumuladas de 2.1 millones de euros a finales del 2005. Al igual el operador con
mayor participacion en el mercado espafiol, Abaco, ha solicitado una suspension
de sus obligaciones crediticias frente a los bancos por la compra de su competidor
Cinebox.

Por lo descrito anteriormente, la caida estrepitosa del sector cinematografico
espanol, es por la falta de capacidad de la gerencia en tomar decisiones sobre el

modelo de negocio adecuado para las organizaciones y por una falta de



experiencia al entrar en mercados maduros, lo que revela los inconvenientes de
encontrar al personal adecuado para dichas funciones.

A nivel de Latinoamérica, tenemos el problema del Conjunto Cinematografico
“La Huerta” en la ciudad de Morelia, Michoacan de Campo, México, en el afio
2010, definido por CHAVEZ RODRIGUEZ, Erika L., que menciona lo siguiente:

“Segin nuestra base de datos, el personal operativo esta conformado por
estudiantes de cualquier profesion o nivel de preparatoria, que trabajan medio
tiempo con pago por hora, con la caracteristica de tener contratos eventuales, de
salarios bajos y una fuerte carga laboral; todo esto genera poca motivacion del

personal en sus actividades y falta de compromiso en un desarrollo a largo plazo”.

En el problema citado anteriormente, hace falta un sistema de incentivos, de la
misma forma se revela una falta de planeacién de la gestion del talento humano a

largo plazo, los cuales son causas principales del bajo desempefio laboral.

En el Perq, citamos el Informe Estadistico Mensual del Ministerio de Trabajo, que
menciona que los niveles de rotacion de personal en el mes de Julio 2010, en los
diferentes sectores empresariales del pais, en el informe mencionado se ubica al
sector de servicios en el tercer lugar, donde se ubican los espectaculos no
deportivos como la exhibicion de peliculas con un 2.2%. a nivel de Lima
Metropolitana se ubican al sector servicios en primer lugar con un 2.4%.

En las estadisticas mencionadas, la ineficiencia en cuanto a la gestion del proceso
de reclutamiento y seleccién genera un elevado costo de contratacién, induccion,
formacion y capacitacion a la empresa; ademas un clima laboral con indices muy

bajos y altos de desmotivacion.

A nivel nacional, la problematica de las empresas cinematograficas como Cine
Planet, comienza por una inadecuada atencion al cliente, todos los procesos se
encuentran en cierto nivel automatizado, y el Gnico contacto con el personal de
los cines es para la compra de entradas o productos en venta dentro de las salas;
lo que revela una baja preocupacién de la empresa en la atencién personalizada al
cliente; ademas de lo rutinario que son los trabajos, una causa mas para la alta
rotacion en este tipo de empresas, incluyendo la imposibilidad de tener una linea

de carrera. Por ello la relevancia de reformular el proceso de reclutamiento y
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1.1.2.

1.1.3.

1.14.

seleccidn, y las politicas empresariales, con el objetivo de mejorar el ambiente
laboral y como consecuencia la atencion al cliente.

Formulacién del problema:
¢Cual es el grado de relacion entre el Proceso de reclutamiento y seleccién de
personal y el Desempefio laboral del personal de atencidon de la empresa Cine
Planet Real Plaza Trujillo, afio 20127

Justificacion:
El presente estudio permitira a la empresa Cine Planet Real Plaza Trujillo a tener
un indicador adecuado que mida la relacion entre el proceso de reclutamiento y
seleccion con el desempefio laboral, y de esa forma la empresa implemente

acciones de mejora que incrementen dicho indicador.

Como justificacién académica, la investigacion contribuye con el conocimiento
actual en cuanto a una explicacion tedrica de la problematica, la cual, en el

presente hay escasos estudios en relacion al rubro empresarial.

Ademas, la investigacion permite que los resultados que se han obtenido puedan

ser utilizados en posteriores investigaciones

Antecedentes:

LADINO TORRES, Ana M. y Orozco Acosta, Diana C. (2008), en su tesis
de grado para obtener el titulo de Ingeniero Industrial, en la Universidad
Tecnoldgica de Pereira, Facultad de Ingeniera Industrial, titulada “Modelo de
Reclutamiento y Seleccion del Talento Humano por Competencias para los
niveles jerarquicos, Directivos, Ejecutivo y Profesional de la Empresa de
Telecomunicaciones de Pereira S.A. E.S.P.”, el estudio se localizo en la
ciudad de Pereira — Colombia; de la investigacion se concluye que: La
administracion del desempefio es una importante herramienta en la gestion
del talento como formula para mejorar la adaptabilidad de la organizacion y
la optimizacion de procesos; la practica de la herramienta lleva a la empresa

a cambios importantes en la forma de evaluar el desempefio y retribuir en el

11



desarrollo profesional de sus colaboradores. Se recalca los comportamientos
requeridos para alcanzar los objetivos y resultados, en comparacion con el
enfoque tradicional de solo evaluar los resultados.

CHAVEZ (2010) indica en su tesis de grado (Licenciado en Administracion)
en la Universidad Michoacana de San Nicolds de Hidalgo. Facultad de
Contaduria y Ciencias Administrativas, titulada “Causas y efectos de la
Rotacién de personal en el Conjunto Cinematografico “La Huerta” Morelia —
México”; el estudio se localizo en la ciudad de Moreila - México; los
resultados del estudio, evidenciaron, que: En las organizaciones no se
encuentran un colaborador satisfecho con la empresa al 100%, y es por ello
que busca otro trabajo que le dé lo que el actual no le proporciona a nivel
economico u profesional; los colaboradores al ser estudiantes universitarios
no tienen la vision necesaria para proyectarse un futuro dentro del cine; por
lo cual no se deberia aceptar estudiantes de cualquier profesion sino
solamente de aquellas afines a la empresa y el area donde laboran.

Aguilar (2001) en su tesis para optar el grado de bachiller en Administracion
titulada, "Disefio de un sistema de evaluacion de personal para la empresa de
transportes Linea S.A. de la ciudad de Trujillo", contando con una muestra de
70 trabajadores, llegando a concluir que estos desconocen su grado de
rendimiento y desarrollo y si este es bueno o deficiente, ante la ausencia de
un proceso de calificacion y capacitacion de personal. Es de suma relevancia
tener un sistema de evaluacion y publicar los resultados o conversar con cada

trabajador sobre su desempefio laboral.

Baca,Burgos, C y Soto (2006) en su tesis titulada “La seleccion de Personal
y Rendimiento en la empresa Camposol S.A.”, llegando a las siguientes
conclusiones: El proceso de seleccion hoy en Camposol S.A. enfatiza que la
capacidad de produccion de un colaborador se conceptla y mide en términos
de desempefio bajo determinadas circunstancias y competencias requeridas
para la realizacion de sus labores buscando la efectividad y la calidad; por
otro lado se concluye que, el manejo de la informacion de los procedimientos
en el proceso de seleccion con respecto al manejo de la documentacion y

registro, ocasionaba la contratacion del personal con antecedentes laborales,
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penales y judiciales; la ausencia de induccion en el proceso, generaba
desconocimiento en cuanto a la cultura interna de la organizacion, instancia a

las que pueda recurrir el trabajo como marco de sus derechos y obligaciones.

1.1.5. Objetivos:
1.1.5.1. Objetivo general:

Determinar la relacion entre el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de

Personal con el Desempefio laboral del personal de atencion de la empresa

Cine Planet - Real Plaza Trujillo, afio 2012.

1.1.5.2. Obijetivos especificos:

e Describir el Proceso de Reclutamiento y Seleccidon de Personal en la
empresa Cine Planet - Real Plaza Trujillo.

e Evaluar el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal de en la
empresa Cine Planet - Real Plaza Trujillo.

e Identificar el nivel de desempefio laboral del personal de atencion de la
empresa Cine Planet - Real Plaza Trujillo.

e Determinar el grado de relacion entre cada una de las fases del Proceso
de Reclutamiento y Seleccion de personal con cada uno de los factores
del desempefio laboral.

1.1.6. Hipotesis:
1.1.6.1 Hipotesis de investigacion (Hi): “Existe relacion significativa entre el
Proceso de Reclutamiento y Seleccidn de Personal con el Desempefio laboral

del personal de atencion de la empresa Cine Planet - Real Plaza”.

1.1.6.2 Hipotesis nula (Ho): “No existe relacion significativa entre el Proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Personal con el Desempefio laboral del

personal de atencion de la empresa Cine Planet - Real Plaza”

1.1.7 Definicion conceptual

Proceso de Reclutamiento: Es el conjunto de actividades y procesos que se realizan

para conseguir un numero suficiente de personas calificadas, de forma que la
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organizacion pueda seleccionar a aquellas mas adecuadas para cubrir sus necesidades

de trabajo

Seleccidon de personal: El proceso de seleccidon consiste en una serie de pasos
especificos que se emplean para decidir que solicitante deben ser contratados. El
proceso se inicia en el que una persona solicita un empleo y termina cuando se

produce la decision de contratar a uno de los solicitantes.

Desempefio laboral: Es la forma como los miembros de la organizacion ponen en
practica sus habilidades técnicas, humanas y conceptuales para realizar sus
funciones, con la finalidad de alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas bésicas

establecidas con anterioridad”.

2. MARCO TEORICO
2.1 RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

DEFINICION:

El reclutamiento de talento es el proceso que consiste en reconocer a postulantes
potenciales, capacitados y con las competencias requeridas para cubrir un puesto
laboral en la organizacion. El proceso empieza con la busqueda de posibles
candidatos en los diversos medios que existen en el mercado para comunicar dichas

solicitudes y finaliza cuando se recibe y evaltan las solicitudes de trabajo.

Segun Dessler (1994) la contratacion de personal consiste en una gama de
actividades y procesos que se ejecutan para obtener una cantidad necesaria de
personas calificadas para un puesto de trabajo.

Segun Dolan y Schuler (1997) es atraer de manera conjunta, utilizando los medios

de comunicacion, y que el candidato cumpla con los requisitos solicitados.

Segun Wether, W (1996) es el proceso de atraer talento a la organizacion, con las
habilidades necesarias y animarlos para que soliciten los puestos disponibles en la

organizacion.

Segun Chiavenato (1999) es una técnica que las empresas usan para poder atraer a

una cantidad de postulantes y que cumplan con los requisitos solicitados para el
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puesto, el objetivo principal del reclutamiento es atraer posibles talentos de los cuales
se seleccionara a los posibles integrantes de la empresa.

IMPORTANCIA DEL RECLUTAMIENTO

El proceso de reclutamiento es importante en una organizacion ya que de este
depende el buen desempefio de las siguientes contrataciones que se realice. En la
forma que este proceso tenga la capacidad de atraer candidatos con el perfil y las
capacidades adecuadas, se incrementara la probabilidad de seleccionar personal que
alcancen el desempefio esperado cuando ocupen un puesto de trabajo. La importancia
radica, en la que define el area de talento humano y los directivos de la organizacion,
los subprocesos, las politicas, directrices y reglas que deben de seguir para realizar

una contratacion excelente.
OBJETIVOS DEL RECLUTAMIENTO:
Los objetivos del reclutamiento son los siguientes:

e Determinar los requerimientos actuales y futuros de la organizacién, teniendo
como fuente la informacién establecida en la planificacion y estrategia de
talento humano y el andlisis de puestos.

e Conseguir la cantidad necesaria de personal calificado para cubrir los cargos
de trabajo, con costos 6ptimos para la organizacion.

e Incrementar el indicador de procesos exitosos de reclutamientos, al disminuir
la cantidad de postulantes con calificacion inadecuada.

e Aumentar el porcentaje de retencion de los colaboradores reclutados,
incorporando medidas adecuadas para su exitosa adaptacion el puesto.

e Cumplir con las leyes y normas vigentes.

e Incrementar la eficiencia y productividad de la organizacion y sus miembros
en corto, mediano y largo plazo.

e Evaluar y revisar constantemente la efectividad de las estrategias utilizadas

en el proceso de contratacion.

En la forma en que el proceso de contratacion cumpla con estos objetivos, la
organizacion reducira el nivel de conflictos e improductividad por seleccionar

candidatos no calificados.
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FUENTES DEL RECLUTAMIENTO

El proceso de contratacion sucede dentro del mercado laboral, entre la cantidad de
candidatos disponibles que tienen las capacidades y disposicion para ocupar los
cargos laborales que se ofertan. Otras fuentes de reclutamiento son los diferentes
medios internos o externos a donde se puede acudir en busca del personal capacitado

acorde a las competencias requeridas para el puesto.

Segun Pefia (1997), las fuentes del proceso de reclutamiento se clasifican en dos

categorias, reclutamiento interno y externo.

FUENTES DE RECLUTAMIENTO INTERNO

Es conseguir y atraer postulantes potenciales, competentes y calificados para ocupar
los puestos laborales dentro de la organizacion; el cual implica desarrollar un sistema
dentro de la organizacién por la cual se comunique y oferte los puestos de trabajo.
Se denomina reclutamiento interno cuando los candidatos son de la propia empresa,
esto sucede cuando la organizacidon desea cubrir una vacante que implique una
transferencia (cambio horizontal), promocién (cambio vertical y horizontal),
transferencia con ascensos o capacitaciones de desarrollo.

Gran parte de las empresas tiene una politica para ocupar las vacantes de puestos de
responsabilidad y de mayor jerarquia, por medio de ascensos o transferencias, al ser
este proceso interno, se aprovecha la inversién que la empresa ha ejecutado en
contratacion, seleccion, capacitacion y mejora de sus colaboradores.

Un adecuado sistema de reclutamiento interno permite que se pueda identificar
candidatos competentes y se permita que estos puedan solicitar postular a una
vacante, lo puntos a evaluar son:

e Calificaciones resultantes de la evaluaciéon de desempefio.

e Andlisis y descripcion del puesto actual y el siguiente.

e Lineade carrera.

e Aptitudes de ascenso del postulante.

VENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO INTERNO

El reclutamiento interno tiene las siguientes ventajas:

Es rapido, eficaz y econdmico

Cuenta con mayor seguridad y validez, ya que se conoce previamente al candidato.
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Es una forma de motivar a los colaboradores, ya que lo perciben como linea de
carrera y parte de su crecimiento profesional.

Se desarrolla la competitividad interna entre el personal por obtener el puesto, eso
genera que aumente la productividad de la organizacién

No se requiere un periodo de prueba, ni de integracién, ni de induccion al puesto o

la organizacion.

DESVENTAJAS:

Si no se ofrece las oportunidades de crecimiento, los colaboradores se frustran.
Existe la posibilidad de generar un ambiente laboral negativo en aquellos
colaboradores que no cuenten con las condiciones para el puesto.

Si se realiza constantemente puede generar que los colaboradores disminuyan su
creatividad y capacidad de innovacion al estar todo el tiempo enfocados en los

mismos problemas y retos que la organizacion les plantea.

FUENTES DE RECLUTAMIENTO EXTERNO

El reclutamiento externo se basa en atraer a candidatos externos a la organizacion, cuando

existe un puesto disponible. Este proceso se lleva a acabo de acuerdo al cargo y se realiza

por medio de:

Revisidn de la informacidn de los postulantes: es una base de datos de los postulantes
que no fueron seleccionados en procesos anteriores.

Candidatos recomendados por colaboradores de la empresa: con bajo coste.
Mensajes en las instalaciones externas de la organizacién: son de bajo costo, y
estaticos, normalmente usados para captar a personal operario u obrero.

Contacto con representantes de sindicatos: Lo mejor es el costo relativamente muy
bajo e implica a otras organizaciones en el proceso.

Alianzas con institutos o universidades. Con el objetivo de atraer talento a laempresa
y sea promocionada como un buen lugar de trabajo.

Contacto con empresas de la misma industria o rubro.

Viajes de reclutamiento a otros lugares de influencia de la organizacion

Anuncios en periddicos y/o revistas: Es la mejor técnica para atraer postulantes al

puesto .
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e Qutsourcing de reclutamiento: es el mas costoso de todos y por el cual no se tiene un
control directo en el proceso de reclutamiento.

e Internet, paginas web dedicadas, redes sociales, etc.
VENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO EXTERNO

e Al reclutar a gente nueva, se capta la experiencia que esta trae de otras empresas o
de otras industrias y enriquece el know-how empresarial.

e Renueva y fortalece al talento humano de la organizacion.

e Se genera rendimientos de las inversiones realizadas por otras empresas o por el

propio postulantes en desarrollo del personal.
DESVENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO EXTERNO

e Proceso mas largo en tiempo que el interno, y varia dependiendo del nivel jerarquico
que la organizacion requiere

e Es mas costoso

e Afecta el sistema de sueldos de la organizacion.

e Existe la probabilidad que los empleados puedan entender esto como una desatencion

por parte de la organizacion al no brindarles las oportunidades necesarias.

Segun Chiavenato (1999) existe otra forma de contratacion, la cual la conceptiia como
contratacion mixta, y que complementa la contratacion externa e interna. Este puede ser

implementado de tres formas.

e Enprimer lugar, la contratacion externa luego de contratacion interna en caso de que
el primero no obtenga los resultados esperados.

¢ Inicialmente la contratacion interna seguido de la externa en caso de que el primero
no obtenga los resultados esperados.

e Contratacion externa e interna simultaneamente: se debe optar mejor por postulantes

internos frente a los externos en caso de igualdad de condiciones.
MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

Son aquellos que se usan para dar a conocer a las personas del mercado laboral sobre la

existencia de una oportunidad de trabajo en la organizacion.

e Anuncios en revistas, medios de comunicacion televisivos, peridédicos
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e Afiches o folletos
e Envio de correo electréonico
e Llamadas telefonicas.

e Aviso por redes sociales dedicadas.
PROCESO DE RECLUTAMIENTO

El reclutamiento empieza cuando el encargado de este proceso identifica los puestos a cubrir
teniendo en cuenta la planificacion realizada por el &rea de talento humano o a solicitud de

la direccion.

El responsable del reclutamiento identificard los requerimientos de la posicion laboral como
las actitudes, aptitudes y competencias de la persona que lo desempefie. Ademas bajo criterio
del reclutador, este solicitara informacion a detalle consultando al jefe que solicité un nuevo

candidato.
Entorno de reclutamiento

Se considera el ambiente en el que se desarrollara el proceso. El entorno dispondra de
limites, lo cuales dependeran de la empresa, el entrevistador y ambiente externo, por ello

los siguientes factores son relevantes:

e Personal disponible dentro y fuera de la empresa.
e Directrices y normas de la empresa

e Planificacion de reclutamiento.

e Ejercicios y guias de entrevistas.

e Caracteristicas de la posicién laboral, competencias, habilidades, experiencia, etc.

PERFILES DE PUESTO DE TRABAJO

El perfil de puestos laborales tiene como objetivo determinar las funciones principales y

responsabilidades de todos los puestos jerarquicos en las organizaciones. De igual manera,
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permite la integracion del talento humano, apoyando que las metas y objetivos de la empresa
puedan ser cumplidos.
El concepto de puestos de trabajo consiste en conocer las aptitudes y cualidades personales
obligatorios para la ejecucion satisfactoria de las actividades y responsabilidades: grado de
estudios, experiencia laboral, caracteristicas y habilidades personales, etc. Estos son solo
algunos de los factores que se debe tener en cuenta al momento de definir un puesto de
trabajo.
Por otra parte, la identificacion de un puesto de trabajo ayuda a:
e Desarrollar metas y objetivos para cada puesto.
e Elaborar entrevistas adecuadas y evaluaciones para los postulantes a nuevos
empleados.
e Saber si un postulante esta calificado para ejecutar las funciones o tareas descritas en
el puesto.
e Puntuar y evaluar la estructura de talento humano de la empresa.
2.2 SELECCION DE PERSONAL

El proceso de seleccion de personal incluye tanto la obtencion de datos sobre los postulantes
a un cargo laboral como la decision de a quién debera contratarse, acorde a las capacidades
cognitivas, competencias, habilidades y actitudes de cada candidato, incrementando asi la
posibilidad de que la persona esté satisfecha y se transforme en un colaborador con buen
desempefio a largo plazo y con miras de crecimiento dentro de la empresa. La seleccion de
personal se basa principalmente en la evaluacién y la adecuacién de los conocimientos,
competencias, habilidades y actitudes de los postulantes a la exigencia del cargo laboral.
Actualmente se insiste, ademas, en adaptar la preferencia de los colaboradores a los

requerimientos del cargo laboral y de la empresa.
DEFINICION

Segun Wayne (1994). EIl proceso de seleccidén de personal se basa en un conjunto de
procedimientos especificos que se utilizan para determinar que postulante debe ser
considerado y cual no. El proceso comienza en el que un profesional solicita un puesto

laboral y finaliza cuando se toma la decision de contratar a uno de los profesionales.
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En un concepto mas amplio la Seleccion de Personal, se conceptia como un procedimiento
para ubicar a la persona idonea que tengas las competencias técnicas y blandas para cubrir

el cargo adecuado.

La seleccion del profesional adecuado para un cargo laboral adecuado y un costo 6ptimo que
permita el desarrollo del trabajador en las funciones del puesto y la mejora de sus habilidades
y su potencial, a el objetivo de convertirlo mas satisfactorio asimismo y a la sociedad en que

se desempefia para contribuir, de esta manera, a los fines de la organizacion.

Segun Pefa (1997). Menciona que la seleccion de personal es el proceso de eleccion,
adaptacion e integracion del postulante méas calificado para ocupar un cargo laboral dentro

de la organizacion.
IMPORTANCIA DE LA SELECCION DE PERSONAL

De los factores que componen una organizacion: las personas, los insumos y la tecnologia,
el talento humano es el mas importante, por ser el que produce eficacia y logra resultados
con una éptima combinacién de los otros dos elementos obteniendo asi un verdadero

bienestar social dentro de la empresa y en beneficio del entorno que lo rodea.

La seleccion de personal es fundamental, porque por medio de ella la persona, al estar
designado en el puesto adecuado, realiza sus funciones con mayor impetu, logrando una
mejor adaptacion al cargo, por poseer los estudios, competencias, habilidades y actitudes

requeridas para su trabajo y asi tener mayores oportunidades de progreso profesional.
La seleccion de personal es relevante por los siguientes puntos:

e El development del manager dependerd, en parte, del developmente del personal a
cargo. Los colaboradores que no cuenten con las competencias necesarias no se
desarrollaran con eficiencia y, por tanto, los resultados del manager se vera afectado
por ello, el momento para declinar por las personas no calificadas antes de su
contratacion, no después.

e Una seleccidn eficaz es importante debido al gasto que se realiza al reclutar y
contratar personal.

e Una seleccion optima es importante por las implicaciones normativas de realizarla

de manera negligente.
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OBJETIVOS Y DESAFIOS DE LA SELECCION DE PERSONAL.:

Segun Pefia (1997). La data brindada del andlisis del cargo, entrega una descripcion de
las actividades, y los niveles de desempefio que necesita cada cargo, las estrategias sobre
el talento humano a corto y largo plazo permite saber sobre los puestos futuros con
precision y gestionar el proceso en forma logica y estructurada. Contar con un grupo
grande y competente de postulantes para llenar las vacantes disponibles es la situacion

Optima del proceso de seleccion.

Segun Chiavenato (1999), determina que el proceso de seleccion es un medio por el

cual las organizaciones cumplen sus metas y objetivos.
PROCESO DE SELECCION:

Segun Chiavenato (1999). El proceso de seleccion se basa en un continuum de primeras

etapas que deben ser definidas de manera clara y deben ejecutarse de la siguiente manera:

e Identificacidn y analisis de requerimientos de seleccion.
e Detalle y analisis del cargo a cubrir. Definir el perfil.

e Descripcién de la metodologia de contratacion .

e Entrevista y técnica de seleccion.

e Elaboracién de reportes.

e Final Interview.

El proceso de contratacion inicia cuando se tiene una cantidad necesaria de profesionales

postulantes.

CONTRATACION

La contratacion consiste en realizar el reclutamiento y la seleccion de talento.
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La responsabilidad de contratar se enlaza fundamentalmente con el area de talento humano

y es con frecuencia la principal causa de la existencia del mismo; ya que el proceso de

seleccion tiene una relevancia fundamental en el area de talento humano.

TRES ELEMENTOS ESENCIALES DEL PROCESO DE SELECCION

El andlisis del puesto: define la descripcion de las actividades, las competencias
y habilidades del candidato, y los niveles de responsabilidad que necesita cada
cargo.

Estrategias de mediano y largo plazo: Permite saber sobre los puestos futuros
con precision y asi gestionar el proceso de forma ordenada y estructurada.

Los candidatos: es importante tener un grupo de personas profesionales

calificadas para el puesto de donde seleccionar al mas adecuado.

OBJETIVOS Y DESAFIOS DE LA SELECCION DE PERSONAL:

La seleccidn de talento consta de varios subprocesos para poder tomar una decision

respecto a la persona que desempefiara el cargo.

a. Seleccion interna: comienza cuando un manager o jefe solicita al &rea de talento

humano un profesional calificado para ocupar un puesto vacante.

El aspecto ético: es importante que los analistas de reclutamiento del area de
talento humano sean imparciales al momento de evaluar y seleccionar al
profesional méas calificado; ya que, si no lo hacen, esto generaria un impacto
negativo en el ambiente laboral y las expectativas de los colaboradores respecto

a su linea de carrera.

PASOS DEL PROCESO DE SELECCION

El proceso es sencillo cuando es una seleccidn interna, estos sistemas miden a los

colaboradores internos y lo verifican con el potencial de ascenso y los puestos

disponibles.

En el caso de seleccion externa se tiene lo siguiente:

PASO 1. INICIO DE RECEPCION DE CANDIDATOS
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Es el primer paso del proceso de seleccion de talento, donde la organizacion realiza
publicaciones por diversos medios ya sean internos o externos, con el objetivo de que
los profesionales interesados envien sus hojas de vida y puedas ser evaluados y

seleccionados para las siguientes etapas del proceso.
PASO 2. EVALUACION DE COMPATIBILIDAD

El objetivo es verificar en una primera revision que los postulantes al puesto de trabajo
cumplan con los requerimientos del puesto, la comprobacion pude realizarse en tiempo
de experiencia, cargo ocupado anteriormente, referencias personales, nivel de estudios e

incluso profesion.
COMPROBACION DE EVALUACIONES

En muchas organizaciones se realizan pruebas estructuradas y validadas con el
objetivo de obtener resultados confiables sobre el desempefio y competencias en
diversas areas del evaluado. Es importante que si la empresa realiza su propio sistema
de evaluacion esté cuente con la validez y confiabilidad necesarias para la obtencién

de resultados 6ptimos
DIFERENTES FORMAS DE EVALUACIONES PSICOLOGICAS

Depende de la empresa que tipo de evaluacion psicoldgica validada puede utilizar,

asi se tiene evaluaciones como el hombre bajo la lluvia, examen Cliver o WISC.
CADA TIPO DE PRUEBA POSTULA UN OBJETIVO DIFERENTE

Cada prueba psicoldgica aplicada debe utilizarse con un objetivo en especifico, asi
tenemos que, para puestos de operarios u obreros, una evaluacion de hombre bajo la
[luvia es suficiente, pero en casos de personal de gerencia, evaluaciones como WISC

y tomas de decisiones son mas Utiles, debido a las responsabilidades que se necesita.

PASO 3. ENTREVISTA DE SELECCION

Puede ser estructuradas o no estructuradas, la caracteristica de la primera es que es
menos costosa, tiene un objetivo mas especifico y permite a la organizacidn obtener

la informacidn que necesita del puesto; pero, la desventaja es que no permite ser
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flexible lo que puede generar en el postulante una incomodidad por su rigidez. Las
entrevistas no estructuradas permiten al analista de reclutamiento adaptar la
entrevista conforme el avance, pero requiere de mas tiempo y depende netamente de

la experiencia del reclutador.
EL PROCESO DE LA ENTREVISTA:

Preparacion _del entrevistador: para todas las entrevistas laborales de la

organizacion los responsables de reclutamiento del area de talento humano deben
preparar la entrevista en conjunto con la jefatura solicitante, y determinar qué
conocimientos, habilidades y experiencias son necesarias, ademas es importante que
la jefatura también reciba capacitacion sobre entrevista laborales, ya que en muchas
empresas ademas de los analistas de talento humano, las jefaturas también realizan

las entrevistas.

Creacion de un ambiente de confianza: la responsabilidad de generar un ambiente

de confianza y confortable cae sobre el analista de talento humano o entrevistador, y
de él depende brindar la mejor imagen de la empresa y ser el reflejo del ambiente

laboral para el entrevistado.

Intercambio_de informacién: el objetivo es tener una comunicacion en dos

sentidos, y no solo un cuestionario hacia el entrevistado, es importante que la
conversacion fluya de esta forma, ya que es reflejo del buen ambiente laboral por
parte de la empresa y asi motiva mas a un potencial candidato a trabajar en la

organizacion.

Terminacion: la finalizacion de la entrevista lo determina el entrevistador una vez
obtenida toda la informacion necesaria para una correcta evaluacién y también haber
proporcionado al entrevista la informacion adecuada sobre el puesto de trabajo y la

organizacion.

Evaluacion: terminada la entrevista, el entrevistador debe registrar las respuestas de
las preguntas especificas y realizar un andlisis de sus aptitudes y actitudes para

elaborar un perfil adecuado el cual luego sea comparado con los requerimientos.

Errores del entrevistador: errores comunes por parte del entrevistador son olvidar

realizar algunas preguntas, no obtener la informacién adecuada, tener un sesgo con
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el entrevistado mas alla de lo laboral, o no brindar la informacion o imagen adecuada

sobre la organizacion al entrevistado.

Errores del entrevistado: los errores mas comunes de la entrevista son una mala

comunicacion, hablar mucho sobre sus experiencias pasadas, no brindar una

comunicacion fluida con el entrevistador, no ir preparado a la entrevista.
PASO 4. VERIFICACION DE DATOS Y REFERENCIAS:

Como parte de la evaluacién del postulante, el area de talento humano solicita informacion
sobre el desempefio del candidato a sus antiguos jefes, el inconveniente de esta practica es
que los jefes puedan tener un sesgo negativo con el postulante, pero paraello, el entrevistador
debe tener la experiencia necesaria para poder discernir sobre la informacion brindada en

base al contexto de cada situacion donde ocurrio.
PASO 5.- EXAMEN MEDICO:

Es importante realizar un examen médico al postulante potencial, para determinar si cumple
con los requisitos fisicos que el puesto requiere y la empresa no contraiga en gastos futuros

por ausencias de enfermedad o salud ocupacional.

PASO 6.- ENTREVISTA CON EL SUPERVISOR: la jefatura que solicita el puesto
laboral, es quien tiene la Gltima decision de contratacion del postulante, es quien debera
analizar con mayor detenimiento las competencias y aptitudes del postulante.

PASO 7.- DESCRIPCION REALISTA DEL PUESTO:

Es muy importante que el puesto de trabajo sea bien definido para asi evitar que el postulante
genere expectativas fuera de lugar y que el postulante termine desistiendo o no teniendo un

futuro buen desempefio por errores de la descripcién del puesto.
PASO 8.- DECISION DE CONTRATAR:

Con esto se concluye la etapa de seleccion de personal, donde el candidato es seleccionado
para el puesto de trabajo y se le comunica de manera telefonica o por correo electronico;
también es importante que por temas de imagen corporativa la empresa se comunique con

las personas que no han sido seleccionadas.

ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCION:
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Son los siguientes:

PLANIFICACION: La organizacion debe determinar la cantidad de
profesionales a requerir en un periodo de tiempo.

RECLUTAMIENTO: La empresa cuenta con un grupo de personas en el
mercado laboral interesadas en trabajar en la empresa.

SELECCION Y CONTRATACION: luego del reclutamiento, la organizacion
evalua, selecciona y contrata al profesional méas idoneo para trabajar que cumpla
con las competencias y habilidades necesarias.

INDUCCION: contratados los profesionales, la organizacion debera capacitarlos
con respecto a sus funciones y como la empresa se organiza y esta estructurada.

DESPLAZAMIENTO: se basa en que los trabajadores puedan tener una linea de
carrera dentro de la organizacion.

SEPARACION: sucede cuando la relacion laboral entre el profesional y la

empresa terminan.

TECNICAS DE SELECCION:

Segln Pefa (1997), las herramientas utilizadas para la seleccion de talento son muchas,

dentro de las cuales podemos encontrar el outsourcing donde las empresas tercerizan este

proceso a una service especializada.

DATOS DEL CANDIDATO: es lainformacion mas importante sobre los postulantes
al puesto de trabajo.

LA ENTREVISTA: esta herramienta es utilizada para evaluar de manera personal al
postulante, son de dos tipos: estructuradas y no estructuradas; y se pueden realizar

de manera individual o grupal.

FIG. N° 01

ENTREVISTA

INDIVIDUALES GRUPALES
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DIRIGIDA ABIERTA MIXTA

FUENTE: Cummings, Recursos Humanos: Desempefio y Evaluacion (2004)

e DINAMICAS DE GRUPOS: se utiliza para evaluar la capacidad de los candidatos
cuando se trabaja en equipo, para dirigir personas y determinar como se va a
desempefiar en el ambiente laboral.

e PRUEBAS ESCRITAS: son herramientas utilizadas como un filtro inicial antes de

la entrevista.

EVALUCION DEL DESEMPENO LABORAL:

Segun Chiavenato (2002). La evaluacién de desempefio se realiza en cada momento, todas
las organizaciones miden su desempefio en base a diversos aspectos como son los
econdmicos, técnicos, productivos, de mercado, etc.; es por ende que el trabajador también
debe medir su desemperfio laboral y determinar como es que su trabajo impacta en los

resultados de la organizacion.

Segun Whetten y Cameron (2005). EI desempefio de los trabajadores es consecuencia de la

motivacion por las habilidades, actitudes y aptitudes de la persona.

Segun Stoner (1994). Es la manera como la organizacién labora con sus colaboradores en

busca del logro de metas y objetivos.

DETERMINANTES DEL DESEMPENO LABORAL:
FIG. N° 02

MEDIO AMBIENTE INDIVIDUO
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DESEMPENO DDESEMPENO

FUENTE: Cummings, Recursos Humanos: Desempefio y Evaluacion (2004)

OBJETIVOS DEL LA EVALUACION DEL DESEMPENO:

Segln Robbins (2004). La evaluacion de desempefio es una herramienta eficaz para la
organizacion ya que permite establecer un mapa de mejora continua para sus colaboradores
y asi establecer estrategias que les permitan seguir avanzando en la organizacion. Esta
herramienta sirve para evaluar la continuidad o finalizacion del vinculo laboral entre la

empresa y el colaborador.
Segin Cummings (1994) Se buscan dos metas con la evaluacion del desempefio:

e Teniendo en cuenta los resultados del colaborador, se decide si se elabora un plan
para su mejora, tomar decisiones de ascenso o transferencias internas.

e Se desarrolla para la mejora del colaborador por medio de la retroalimentacion.

RESPONSABILIDAD POR LA EVALUCION DE DESEMPENO

La evaluacion de desempefio busca demostrar la eficiencia con la cual el trabajador labora,
ademas es utilizada por los cargos de mayor jerarquia para determinar los ascensos,
promociones o transferencias. Es importante que se dé una retroalimentacion de los

resultados a los trabajadores y luego establece un plan de trabajo.

e AUTOEVALUCION:
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Es la primera etapa del proceso donde el colaborador se autoevalia de manera
consciente y asi el mismo tener un mapa de donde se encuentra en su desempefio y

pueda establecer estrategias de mejora.

Segun lvancevich (2005) se utiliza también para evaluar a empleados en solitario y
luego puedan compararse con sus colegas, ademas los resultados indican que las
calificaciones obtenidas en las autoevaluaciones son muy similares y guardan
relacién con las realizadas por sus jefaturas correspondientes y sus compafieros de
trabajo.

e GERENTE:
Es quien realiza la otra parte de la evaluacion del colaborador y quien de manera
objetiva comunicar los resultados a su colaborador y compararlos con su evaluacion
de desempefio.

e EQUIPO DE TRABAJO:
Segun Chiavenato (2002) los equipos de trabajo son quienes evallan de manera
conjunta a un grupo de colaboradores y son los responsables de realizar el plan de

trabajo para la mejora posterior con metas bien definidas.
PROBLEMAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Dentro de los inconvenientes de la evaluacion de desempefio para la empresa, tenemos los

siguientes:

e Los estandares de evaluacion y procedimientos establecidos no siempre tienen en
cuenta todos los puntos a ser evaluados.

e A veces la jefatura es muy subjetiva y le quita realismo al proceso.

e Falta de capacitacion por parte de los evaluadores y el area de gestion de talento.

e Es fundamental que los evaluadores sean capacitados sobre todas las herramientas

que se utilizan para evaluar al personal.

1.1.1.3.5.- BENEFICIOS DE LA EVALUCION DE DESEMPENO
Los beneficios a corto, mediano y largo plazo, son los siguientes:

BENEFICIO PARA LOS COLABORADORES:
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e Conocer sus puntos fuertes y débiles.
e Tener una evaluacion objetiva de su situacion actual.

e Puede desarrollar programar de mejora.
BENEFICIO PARA EL GERENTE:

e Mejora la comunicacion interna y genera mayor confianza con sus colaboradores.

e Tiene un mejor mapa sobre el desempefio de sus colaboradores.
BENEFICIO PARA LA ORGANIZACION:

e Seidentifica que colaboradores estan listos para ascensos o promociones.
e Sirve como termémetro de medicion del ambiente laboral de la empresa y como sus

trabajadores van evolucionando profesionalmente.

Segun Alles (2006) las evaluaciones de desempefio se utilizan para determinar un ascenso,
aumento de sueldo o despido del trabajador, pero fundamentalmente se utiliza para evaluar

la relacion entre colaborador-jefe.
La evaluacion del desempefio es necesaria para:

e Decidir sobre ascensos y remuneraciones.

¢ Identificar que colaboradores no tienen buen desempefio y no se adaptan y animarlos
a seguir metas personales.

e Evaluar la actitud del trabajador frente a sus labores.

e Brindar una retroalimentacién al evaluado.

1.1.1.3.6.- METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2002) existan muchas formas de realizar la evaluacion de desempefio buscando

la objetividad del mismo.

e LISTA DE VERIFICACION: Se tiene una lista de cualidades con las cuales el
trabajador se identifica calificando del 1 al 5.

e INCIDENTES CRITICOS: es el historial de resultados negativos y positivos que
se tiene del trabajador.
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1.2.2.

EVALUACION COMPARATIVA: se compara sus resultados con el de sus
compafieros de trabajo.
Dentro de las categorias que comdnmente se evalGan encontramos:
1. Habilidades rutinarias: evalla la experiencia y conocimiento en funciones
operativas o técnicas propias del puesto de trabajo.
2. Habilidades blandas: son las habilidades referidas a la buena comunicacion e
interaccion con las personas.
3. Habilidades de innovacion: referido a la formulacién de ideas creativas,

aportes al cambio de la empresa.

Dependiendo del nivel jerarquico al que se evalta esto se puede modificar o

ahondar en los puntos a evaluar.

MARCO CONCEPTUAL.:

DESEMPENO LABORAL: Es la forma en que el trabajador desarrolla sus
actividades. Dicha forma, es decir la manera en la cual ejecuta sus actividades, podra
ser medido llegando a ser descrito a través de una escala, desde un punto menor hasta

un punto superior.

EVALUACION DEL DESEMPENO: Constituye una vision a largo plazo, que
permite insertar la nocion de mejoramiento continuo dando una premiacion del

esfuerzo y contribucion individual al grupo.

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL.: Es el proceso de identificar e interesar a
candidatos capacitados para llenar las vacantes. El proceso de reclutamiento se inicia
con la busqueda y termina cundo se reciben las solicitudes de empleo. Se obtiene asi

un conjunto de solicitantes, del cual saldran posteriormente los nuevos empleados.

SELECCION DE PERSONAL: Es un compendio de planificacion, analisis y
métodos dirigidos a la bdsqueda, adecuacion e integracion del candidato mas

calificado para cubrir un puesto dentro de la empresa.
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SERVICIOS: Es un conjunto de actividades que busca responder a las necesidades
de un cliente o de alguna persona comun. Se define un marco en donde las actividades
se desarrollaran con la idea de fijar una expectativa en el que primero se consume y
se desgasta de manera brutal puestos que la economia social nada tiene que ver con

la politica moderada.

ORGANIZACION: Es un grupo social compuesto por personas con talento humano
y/o de otro tipo, los cuales cumplen diferentes funciones, estos grupos sociales estan
disefiados para lograr una meta u objetivo, para satisfacer necesidades de una persona

0 comunidad.

CAPITAL HUMANO: Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes de las
personas con que cuentan una organizacion para desarrollo del proyecto de la

empresa y alcanzar las metas y objetivos propuestos.

PROCESO: Conjunto de las diferentes fases o etapas sucesivas que tienen una

accion o un fendémeno.

I METODO
2.1  Tipos de estudio:

De acuerdo a los fines que se persigue, la presente investigacion se puede clasificar dentro

de la “Aplicada”, puesto que se toma los conocimientos existentes para ser aplicados con

miras a dar soluciones y contribuir con ellas.

El tipo de investigacion es Correlacional, que tiene como propdsito medir el grado de
relacion que existe entre dos 0 més variables.

2.2  Disefio de investigacion:
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El disefio de investigacion es No Experimental, transversal. Obtiene datos en un
solo momento y un tiempo Unico, su propdsito es describir las variables y

analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado.

M : Muestra, conformado por el personal de la empresa Cine Planet — Real Plaza

Trujillo
X :proceso de reclutamiento y seleccion de personal
Y : Desempefio laboral

r: Relacién entre el Proceso de reclutamiento y seleccion de personal con el

Desempefio laboral

2.3 Poblaciéon y muestra:
La poblacion en estudio esta conformado de la siguiente manera, poblacion o

universo es el total del conjunto de elementos u objeto de los cuales se quiere
obtener informacion.

Esta conformada por de 37 trabajadores, el area administrativa estd conformada
por 3 trabajadores. El area de dulceria esta conformada por 16 trabajadores, el

area de piso por 18 trabajadores y el area de proyeccion por 3 trabajadores.

2.4 Método de investigacion
El Método utilizado en la presente investigacion fue el analitico — sintético.

El método analitico, de acuerdo con Ortiz!, “Consiste en descomponer y
distinguir los elementos de un todo, ordenar cada uno de ellos por separado”
(p. 64). Lo anterior corresponde con la investigacion, puesto que se parte de
la realidad general o problematica de la empresa objeto de estudio, en base a

la dilucidacién de las variables de estudio, en términos de las dimensiones e

1 Ortiz, G. Metodologia de la Investigacion. 1°2 ed. México: Limesa, 2003
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indicios que reflejan el problema, para finalmente ser plasmados o resumidos
en las tablas y figuras a nivel de la estadistica descriptiva.

Partiendo de lo anterior se prosigue en base al método sintético, que de
acuerdo con el citado autor, “Tiende a reconstruir un todo a partir de los
elementos estudiados”. Ello se verifica en la presente investigacion, al realizar
el analisis inferencia (en base a la Prueba de Correlacidn de Pearson); puesto
que se parte de los resultados particulares de la muestra (tablas y figuras),
para generalizarlos, cuyo proceso se plasma en la discusion de resultados y
finalmente concluir, estableciendo el grado de relacion a nivel de poblacion
de estudio, cuyos elementos presenten las mismas caracteristicas.
2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Las técnicas y sus respectivos instrumentos que se utilizaron en la presente

investigacion son las siguientes:

La entrevista que de acuerdo con Ortiz, Frida?, es la interaccion personal de
tipo comunicativo que tiene como objetivo central obtener informacion bésica
para la concrecion de una investigacion disefiada con anticipacion y en
funcion de las dimensiones que se pretende estudiar. Para el caso se utilizara
con la finalidad de obtener la informacion flexible respecto al desarrollo del
proceso de reclutamiento y seleccidn de personal llevado a cabo en la empresa
Cine Planet — Real Plaza Trujillo; cuyo instrumento de medicion especifico
estuvo definido por la Guia de entrevista.

Al respecto de la Guia de entrevista, estuvo conformada por un total de 17
items (Ver anexo 1), y estuvo dirigido a los 37 trabajadores, ello con la
finalidad de obtener informacion especifica del tratamiento o proceso de
reclutamiento y seleccién de personal al que fue sometido cada uno de estos
—asi también a fin de establecer una data simétrica de la variable Proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Personal, al igual que la variable Desempefio
laboral y poder establecer el grado de relacion—, cabe precisar, reclutamiento,

seleccion de personal, induccion, evaluacion del desempefio, desarrollo de la

2 ORTIZ, FRIDA. Metodologia de la Investigacion: El proceso y sus técnicas. Caracas Venezuela:
Limusa, 2006. 44 p.
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carrera y compensacién y beneficios; previamente a la aplicacion del
instrumento este fue validado, obteniéndose un grado de confiabilidad, en
base al alfa de cronbach de de 0.81, lo que significa una consistencia interna
alta; asi también un grado de validez, segun el coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.71, lo que significa una validez moderada en cuanto al objetivo
que persigue el instrumento (Ver anexo 3). Con la finalidad de conocer que
tan inadecuado o adecuado es el Proceso de Reclutamiento y Seleccién de
personal que se viene desarrollando, la Guia de entrevista fue calificada en
base a la escala de Likert, del 1 al 5, para cada dimension (Ver matriz de
Consistencia logica), en los siguiente términos, muy inadecuado, inadecuado,
regular, adecuado y muy adecuado respectivamente a la cuantificacion de la

escala de Likert (\Ver anexo 5).

Otra de las técnicas utilizadas fue la encuesta, segun afirma Hernandez, S.,
et. al.3, la encuesta es un método de recoleccion de informacion, que, por
medio de un cuestionario, recoge las opiniones u otros datos de una poblacion,
tratando diversos temas de interés; para el caso de la presente investigacion
estuvo dirigida al personal del &rea de atencién, con la finalidad de medir el

desempefio laboral.

Como ya se menciono el cuestionario, es el instrumento de la encuesta y en
la presente investigacion estuvo conformado por un total del 13 items (Ver
anexo 2), orientado a medir cada una de las dimensiones del desempefio
laboral (Ver Matriz de Consistencia Logica) y fue dirigido a los jefes de cada
area de la empresa CINE PLANET — Real Plaza Trujillo para que evalten a
cada uno de sus subordinados un total de 37 trabajadores; considerando que
para el caso del uso del presente instrumento (cuestionario), resulta mas
estratégico preguntarle a los jefes que al personal de atencion, en el sentido
que estos Ultimos podrian mentir ain mas que los primeros; previamente a la
aplicacion, fue validado, obteniéndose un grado de confiabilidad, segun el
alfa de cronbach de 0.84, lo que significa una alta consistencia interna; asi

SHernandez S. (2003). “Metodologia de la Investigacion”. México: McGraw-Hill.
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también una validez, segun el coeficiente de correlacion de Pearson de 0.84,
lo que significa una validez alta en cuanto la medicion del objetivo que
persigue el instrumento (Ver anexo 4). A fin de conocer los niveles del
desempefio laboral, el cuestionario fue calificado en base a la escala de Likert,
del 1 al 5, para cada dimension, Desempefio técnico, Humano y Conceptual,
en los siguientes términos, muy bajo, bajo, regular, alto y muy alto

respectivamente a la cuantificacionde la escala de Likert (\Ver anexo 6).

2.6 Método de anélisis de los datos

El andlisis de los datos se realizd en base a la estadistica descriptiva e
inferencial respectivamente, la primera sirvio especificamente para procesar
la informacion en tablas y figuras; en cuanto a la estadistica inferencial,
suministro las bases para la aplicacion de la prueba estadistica Correlacion
de Pearson, dicha prueba de acuerdo con esta rama de la estadistica, permitio
analizar e interpretar los resultados del proceso de reclutamiento y seleccion
de personal, asi como del desempefio laboral presentados en base a la
aplicacion de la estadistica descriptiva, al respecto de la mencionada prueba
Hernandez, R. et al (p. 383), la define como una prueba estadistica para
analizar la relacién medida en un nivel por intervalos o de razén, asi también
el mencionado autor sefiala que si el coeficiente de correlacion r de Pearson
se eleva al cuadrado (r?), el resultado indica la varianza de factores comunes.
Esto es el porcentaje de la variacion de una variable, debido a la variacion de
la otra variable y viceversa; por otro lado, si el signo de la correlacion es
positiva (+), entonces indica un Correlacion Directa,es decir a mayor
eficiencia en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, se espera
un mayores niveles de eficiencia en el desempefio laboral; por el contrario si
la correlacion es negativa (-), entonces indica una Correlacion Inversa.

Con fines a indicar el célculo procedimental convencional del
coeficiente de correlacion de Pearson, se detalla la férmula que permite
calcular el coeficiente de correlacion lineal de Pearson, definiéndose
matematicamente con la ecuacion siguiente:

r= N2Xy-—2X2V

VN Ze2 - Zx)P] [N Zy? - (Zy)]
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Donde:
r : coeficiente de correlacion de Pearson.
Xy : sumatoria de los productos de ambas variables.

Y'x: sumatoria de los valores de la variable “x” (proceso de reclutamiento

y seleccion de personal)

>'y: sumatoria de los valores de la variable “y” (desempefio laboral)

>x2 : sumatoria de los valores al cuadrado de la variable “x”.
Yy2 : sumatoria de los valores al cuadrado de la “y”.
N : tamafio de la muestra.

Pero en la presente investigacion se hizo uso del programa SPSS Version 18,
por sus siglas en inglés Statistical Package for the Social Sciences o Programa
Estadistico para las ciencias sociales. Para ello se tendra por regla de decision

lo siguiente:

> Si, la Significancia Bilateral <™ (error aceptable), se acepta la
hip6tesis de investigacion (H1) consecuentemente se rechaza la hipdtesis nula
(Ho).

> Si, la Significancia Bilateral > (error aceptable), se acepta la
hipotesis nula (Ho) consecuentemente se rechaza la hipotesis de investigacion
(Ha).

De donde % = 0.05 (5%) 0 0.01 (1%), es el error aceptable méximo y

minimo respectivamente.
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I11.  RESULTADOS

3.1.- Evaluacion del proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal en la
Empresa Cine Planet Real Plaza - Trujillo

TABLA 1.- Distribucion de los niveles de calificacion del Proceso de Reclutamiento del

personal
) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
acumulado
muy inadecuado 0 - -
Inadecuado 23 0.62 0.62
Regular 14 0.38 1.00
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Adecuado 0 - 1.00
muy adecuado 0 - 1.00
Total 37 1.00

Fuente: Calificacion de la Guia de entrevista de medicion del Proceso de Reclutamiento y

Seleccion de Personal (Anexo 5)

Figura 1: Reclutamiento de personal

0.38

>
muy inadecuado regular adecuado muy
inadecuado adecuado

En la Tabla y figura 1, se observa que mas de la mitad del personal de la empresa CINE
PLANET- Real Plaza Trujillo, evidencié que el proceso de reclutamiento se da a un nivel
“inadecuado”, esto es 62%, solo un 38% evidencio que dicho proceso de reclutamiento de
personal se da a un nivel “regular”, ninguno evidencié un nivel “muy inadecuado”,
acumulandose en estos tres niveles en su totalidad. Ningun trabajador evidencié que la forma

en que han sido reclutados califique en un nivel “adecuado”y “muy adecuado”.

TABLA 2.- Distribucion de los niveles de calificacién del Proceso de Seleccion del

personal de la Empresa Cine Planet Real Plaza - Trujillo

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

muy inadecuado 0 - -
Inadecuado 20 0.54 0.54
Regular 15 0.41 0.95
Adecuado 2 0.05 1.00
muy adecuado 0 - 1.00
Total 37 1.00
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Fuente: Calificacion de la Guia de entrevista de medicion del Proceso de Reclutamiento y
Seleccién de Personal (Anexo 5)

Figura 2: Seleccion de personal
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0.41
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inadecuado adecuado

En la Tabla y figura 2, se observa que un poco méas de la mitad del personal de la empresa
CINE PLANET- Real Plaza Trujillo, evidencid que el proceso de seleccién se da a un nivel
“inadecuado”, esto es 54%, 41% evidencid que dicho proceso de seleccion de personal se
da a un nivel “regular”, ninguno evidencid un nivel “muy inadecuado”, acumulandose en
estos tres niveles al 95%; por otro lado solo un 5% de los trabajadores mostro evidencias de
que la forma en que fueron seleccionados califique en un nivel “adecuado”, ningun
trabajador evidencio que la forma en que fueron seleccionados califique en un nivel “muy

adecuado”.

TABLA 3.- Distribucion de los niveles de calificacion del Proceso de Inducciéon del

personal de la Empresa Cine Planet Real Plaza - Trujillo

) S Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido

acumulado
muy inadecuado 6 0.16 0.16
Inadecuado 16 0.43 0.59
Regular 10 0.27 0.86
Adecuado 5 0.14 1.00
muy adecuado 0 - 1.00

Total 37 1.00
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Fuente: Calificacion de la Guia de entrevista de medicion del Proceso de Reclutamiento y
Seleccién de Personal (Anexo 5)

Figura 3: Induccion de personal

0.43

>
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En la Tablay figura 3, se observa que la mayoria del personal de la empresa CINE PLANET-
Real Plaza Trujillo, evidencié que el proceso de induccidn de personal se da a un nivel
“inadecuado”, esto es 43%, solo un 27% evidencio que dicho proceso se da a un nivel
“regular”, y més aun un 16% “muy inadecuado”, acumulandose en estos tres niveles al
86%; por otro lado un 14% de los trabajadores mostré evidencias de que la forma en que
fueron inducidos a los puestos califique en un nivel “adecuado”, ningtin trabajador evidenciod

que la forma en que fueron inducidos califique en un nivel “muy adecuado .

TABLA 4.- Distribucién de los niveles de calificacion de la Evaluacion del Desempefio

del personal (inducido) de la Empresa Cine Planet Real Plaza Trujillo

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
muy inadecuado 6 0.16 0.16
Inadecuado 16 0.43 0.59
Regular 9 0.24 0.84
Adecuado 6 0.16 1.00
muy adecuado 0 - 1.00
Total 37 1.00
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Fuente: Calificacion de la Guia de entrevista de medicion del Proceso de Reclutamiento y

Seleccién de Personal (Anexo 5)

Figura 4: Evaluacion del personal inducido
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EnlaTablay figura 4, se observa que la mayoria del personal de la empresa CINE PLANET-
Real Plaza Trujillo, evidencié que el proceso de Evaluacion del desempefio del personal
inducido se da a un nivel “inadecuado’, esto es 43%, solo un 24% evidencié que dicho
proceso se da a un nivel “regular”, y mas ain un 16% “muy inadecuado”, acumulandose en
estos tres niveles al 84%; por otro lado un 16% de los trabajadores mostré evidencias de que
la forma en que fueron evaluados luego del proceso de induccién califique en un nivel
“adecuado”, ningln trabajador evidencio que la forma en que fueron inducidos califique en

un nivel “muy adecuado”.

3.2.- El Desempefio laboral del personal de atencion de la Empresa Cine Planet Real
Plaza - Trujillo

TABLA 5.- Distribucion del personal del area de atencion, segin su “Genero”

) Porcentaje .
Frecuencia . Porcentaje acumulado
valido
F 19 0.51 0.51
M 18 0.49 1.00
Total 37 1.00

Fuente: Cuestionario para medir el Desempefio laboral, de elaboracion propia, aplicado
el 25 de mayo de 2012 a los jefes respectivos del personal de atencion de la empresa CINE
PLANET — Real plaza Trujillo.
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Figura 5: Sexo de los trabajadores

o511

Enla Tablay figura 5, se observa que mas de la mitad del personal de atencién de la empresa
CINE PLANET - Real Plaza Trujillo, 51% es de sexo femenino, la diferencia, 49% es

masculino.

TABLA 6.- Distribucion del personal del area de atencion, segiun su “Edad”

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
18-25 15 0.41 0.41
26-35 10 0.7 068
2645 7 0.19 0.86
46-55 5 0.14 1.00
56 a mas ] oo
Total 37 100
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Fuente: Cuestionario para medir el Desempefio laboral, de elaboracion propia, aplicado
el 25 de mayo de 2012 a los jefes respectivos del personal de atencion de la empresa CINE
PLANET - Real plaza Trujillo.

Figura 6: Edad de los trabajadores

0.41
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En la Tabla y figura 6, se observa que la mayoria del personal de atencion de la empresa
CINE PLANET — Real Plaza Trujillo, 41% tiene una edad entre 18 a 25 afos, 27% tiene una
edad entre 26 a 35 afios, 19% tiene una edad entre 36 a 45 afios y 14% tiene una edad entre

46 a 55 afios, ninguno presenta una edad entre 56 a mas afios.

TABLA 7.-Distribucion del personal del area de atencion, segun su nivel de Instruccién

de los trabajadores de la Empresa Cine Planet Real Plaza Trujillo

Frecuencia Porcentaje véalido Porcentaje
acumulado

primaria 0 - -
Secundaria 3 0.08 0.08
Universitarios 29 0.78 0.86
Técnico 3 0.08 0.95
profesional 2 0.05 1.00
Total 37 1.00
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Fuente: Cuestionario para medir el Desempefio laboral, de elaboracién propia, aplicado
el 25 de mayo de 2012 a los jefes respectivos del personal de atencién de la empresa CINE
PLANET - Real plaza Trujillo.

Figura 7: Nivel de instruccién de los trabajadores
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En la Tabla y figura 7, se observa que un porcentaje significativamente alto del personal de
atencion de la empresa CINE PLANET — Real Plaza Trujillo, 78% tiene un nivel de
instruccion universitario, un porcentaje igual de 8% tiene un nivel de instrucciéon de
secundaria y técnico, y solo un 5% tiene un nivel de instruccién profesional; ningln

trabajador tiene un nivel de instruccion primaria.

TABLA 8.-Distribucion del personal del &rea de atencion, segin su tiempo de trabajo

en la Empresa Cine Planet Real Plaza - Trujillo

_ o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido
acumulado
0 - 3 afios 9 0.24 0.24
4 —7 afios 16 0.43 0.68
8 a més afnos 12 0.32 1.00
Total 37 1.00
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Fuente: Cuestionario para medir el Desempefio laboral, de elaboracion propia, aplicado
el 25 de mayo de 2012 a los jefes respectivos del personal de atencién de la empresa CINE
PLANET - Real plaza Trujillo.

Figura 8: Tiempo de trabajo de los trabajadores
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En la Tabla y figura 8, se observa que la mayoria del personal de atencion de la empresa
CINE PLANET - Real Plaza Trujillo, 43% tiene un tiempo de trabajode 4 a 7 afios, 32%
representa el personal de mas antigiiedad de 8 a mas afios y solo un 24% lleva trabajando de

0 a 3 afios.

TABLA 9.- Distribucion de los niveles del Desempefio laboral de los trabajadores de la

Empresa Cine Planet Real Plaza Trujillo

) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido
acumulado
Muy bajo 0 - -
Bajo 15 0.41 0.41
Regular 17 0.46 0.87
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Alto 5 0.14 1.00
Muy alto 0 - 1.00

Total 37 1.00

Fuente: Cuestionario para medir el Desempefio laboral, de elaboracion propia, aplicado
el 25 de mayo de 2012 a los jefes respectivos del personal de atencion de la empresa CINE
PLANET - Real plaza Trujillo.

Figura 9: Desempefio Laboral
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En la Tabla y figura 9, se observa que la mayoria del personal de atencion de la empresa
CINE PLANET — Real Plaza Trujillo, 46% present6 un nivel de Desempefio laboral regular,
un porcentaje cercano de 41% present6 un nivel bajo, ninguno presentd un nivel muy bajo,
acumulandose al 87% en estos niveles; por otro lado 14% presentd un nivel de Desempefio

laboral alto y ninguno present6 un nivel muy alta.

TABLA 10.-Distribucion de los niveles Desempefio técnico de los trabajadores de la

Empresa Cine Planet Real Plaza Trujillo

) S Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
acumulado
Muy bajo 0 - -
Bajo 17 0.46 0.46
regular 11 0.30 0.76
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Alto 7 0.19 0.95
Muy alto 2 0.05 1.00
Total 37 1.00

Fuente: Calificacion del Cuestionario para medir el Desempefio laboral (Anexo 6)

Figura 10: Desempefio técnico
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En la Tabla y figura 10, se observa que la mayoria del personal de atencién de la empresa
CINE PLANET - Real Plaza Truijillo, 46% present6 un nivel de Desempefio técnico bajo,
30% presentd un nivel regular, ninguno presentd un nivel muy bajo, acumulandose un
porcentaje total de 76% en estos niveles; por otro lado 19% present6 un nivel de Desempefio

técnico alto y solo un 5% present6 un nivel muy alto.

TABLA 11.- Distribucién de los niveles Desempefio humano de los trabajadores de la

Empresa Cine Planet Real Plaza Trujillo

) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido
acumulado
Muy bajo 0 - -
Bajo 18 0.49 0.49
Regular 16 0.43 0.92
Alto 3 0.08 1.00
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Muy alto 0 -

1.00

Total 37 1.00

Fuente: Calificacion del Cuestionario para medir el Desempefio laboral (Anexo 6)

Figura 11: Desempefio humano

0.49

0.43

0.08

Muy bajo bajo regular alto

muy alto

En la Tabla y figura 11, se observa que la mayoria del personal de atencion de la empresa

CINE PLANET - Real Plaza Trujillo, 49% present6 un nivel de Desempefio humano bajo,

un porcentaje cercano de 43% present6é un nivel regular, acumulandose al 92% en estos

niveles, ninguno presentd un nivel muy bajo; por otro lado solo un 8% presentd un nivel de

Desempefio humano alto y ninguno presentd un nivel muy alto.

TABLA 12.- Distribucién de los niveles Desempefio conceptual de los trabajadores de

la Empresa Cine Planet Real Plaza Trujillo

) ) _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido
acumulado
Muy bajo 0 - -
Bajo 20 0.54 0.54
Regular 11 0.30 0.84
Alto 6 0.16 1.00
Muy alto 0 - 1.00
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Total 37 1.00

Fuente: Calificacion del Cuestionario para medir el Desempefio laboral (Anexo 6)

Figura 12: Desempefio conceptual
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En la Tabla y figura 12, se observa que mas de la mitad del personal de atencion de la
empresa CINE PLANET — Real Plaza Trujillo, 54% presentd un nivel de Desempefio
conceptual bajo, 30% presentd un nivel regular, ninguno presenté un nivel muy bajo,
acumulandose al 84% en estos niveles; por otro lado 16% presentd un nivel de Desempefio

conceptual alto y ninguno presentd un nivel muy alto.

TABLA 13.Medicion del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal de la

Empresa Cine Planet Real Plaza — Trujillo

Fuentes de Reclutamiento y Seleccion de Porcentaje
Personal (%)
Recomendaciones 75.8%
Avisos en periodicos 22.9%
Solicitudes de empleo 1.3%
Agencias de empleos 0.0%
TOTAL 100%
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Fuente: Encuesta a los trabajadores de la Empresa Cine Planet Real Plaza — Trujillo.

Figura 13: Medicion del Proceso de Reclutamiento Y Seleccion de Personal
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En la tabla y figura 13, se observa que mas de la mitad del personal de la Empresa CINE
PLANET — Real Plaza Trujillo fue reclutado por la técnica de Recomendacion 75.8%,el

22.9% por avisos en periodicos y el 1.3% por solicitudes de empleo.

3.3.- Correlacion entre el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal y el
Desempefio Laboral.

De la hipétesis de investigacion general se desglosan las siguientes hipotesis especificas con
la finalidad de demostrar si existe relacion entre el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de

personal y el Desempefio laboral.

Hipdtesis especifica de investigacion (Hai): “Existe relacion significativa entre el
Reclutamiento de Personal y el Desempefio laboral del personal de atencion de la empresa

Cine Planet - Real Plaza”.
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Hipdtesis especifica de investigacion (Hao): “No existe relacion significativa entre el
Reclutamiento de Personal y el Desempefio laboral del personal de atencion de la empresa

Cine Planet - Real Plaza”.

TABLA 14.- Correlacion entre los niveles de calificacion del Reclutamiento de personal
y los niveles del Desempefio laboral de los trabajadores de atencidon de la Empresa Cine

Planet Real Plaza - Trujillo

Desempefio laboral

Reclutamiento Correlacion de Pearson (r) .390*
Sig. (bilateral) 017
N 37

* La correlacion es significativa al nivel .05 (bilateral).
Fuente: Tablaly 13

Segun se observa en la Tabla 14, la sig. Bilateral (.017), es menor al error maximo aceptable
(.05), en tal sentido considerando la regla de decision; se rechaza la hipotesis especifica nula
(Hao) y se acepta la Hipotesis especifica de investigacion (Haj), la cual indica que existe una
relacién significativa entre el reclutamiento del personal y el desempefio laboral del personal
de la empresa CINE PLANET — Real Plaza Trujillo. De acuerdo a la prueba el grado de
relacion es de r=.390, entendiéndose que dicho grado de relacion (r) no se debe a factores

del azar.

Hipotesis especifica de investigacion (Hbi): “Existe relacion significativa entre la
Seleccion de Personal y el Desempefio laboral del personal de atencion de la empresa Cine

Planet - Real Plaza”.

Hipotesis especifica de investigacion (Hbo): “No existe relacion significativa entre la
Seleccidén de Personal y el Desempefio laboral del personal de atencién de la empresa Cine
Planet - Real Plaza”.
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TABLA 15.- Correlacion entre los niveles de calificacion de la Seleccién de personal y
los niveles del Desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Cine Planet Real

Plaza Trujillo

Desempefio laboral

Seleccién Correlacion de Pearson (r) AT1**
Sig. (bilateral) .003
N 37

* La correlacion es significativa al nivel .01 (bilateral).
Fuente: Tabla2y 13

Segun se observa en la Tabla 15, la sig. Bilateral (.003), es menor al error maximo aceptable
(.05) e incluso al .01, en tal sentido considerando la regla de decision; se rechaza la hipotesis
especifica nula (Hbo) y se acepta la Hipdtesis especifica de investigacion (Hb;), la cual indica
que existe una relacion significativa entre la seleccion del personal y el desempefio laboral
del personal de la empresa CINE PLANET — Real Plaza Trujillo. De acuerdo a la prueba el
grado de relacion es de r=.471, entendiéndose que dicho grado de relacién (r) no se debe a

factores del azar.

Hipotesis especifica de investigacion (Hci): “Existe relacion significativa entre la
induccién de Personal y el Desempefio laboral del personal de atencidn de la empresa Cine

Planet - Real Plaza”.

Hipotesis especifica de investigacion (Hco): “No existe relacion significativa entre la
induccion de Personal y el Desempefio laboral del personal de atencion de la empresa Cine

Planet - Real Plaza”.

TABLA 16.-Correlacion entre los niveles de calificacion de la Induccion de personal y
los niveles del Desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Cine Planet Real
Plaza - Trujillo

Desempefio laboral

Induccion Correlacion de Pearson (r) .642**
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Sig. (bilateral) .000

N 37

* La correlacion es significativa al nivel .01 (bilateral).
Fuente: Tabla3y 13

Segun se observa en la Tabla 16, la sig. Bilateral (.000), es menor al error maximo aceptable
(.05) e incluso al .01, en tal sentido considerando la regla de decision; se rechaza la hipotesis
especifica nula (Hco) y se acepta la Hipétesis especifica de investigacion (Hci), la cual indica
que existe una relacion significativa entre la induccion del personal y el desempefio laboral
del personal de la empresa CINE PLANET — Real Plaza Trujillo. De acuerdo a la prueba el
grado de relacién es de r=.642, entendiéndose que dicho grado de relacion (r) no se debe a

factores del azar.

Hipotesis especifica de investigacion (Hdi): “Existe relacion significativa entre la
evaluacion de Personal inducido y el Desempefio laboral del personal de atencién de la

empresa Cine Planet - Real Plaza”.

Hipotesis especifica de investigacion (Hdo): “No existe relacion significativa entre la
evaluacion de Personal inducido y el Desempefio laboral del personal de atencion de la
empresa Cine Planet - Real Plaza”.

TABLA 17.-Correlacion entre los niveles de calificacion de la Evaluacion de personal
inducido y los niveles del Desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Cine
Planet Real Plaza - Trujillo

Desempefio laboral

Evaluacion Correlacion de Pearson (r) .631**
Sig. (bilateral) .000
N 37
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* La correlacion es significativa al nivel .01 (bilateral).
Fuente: Tabla4y 13

Segun se observa en la Tabla 17, la sig. Bilateral (.000), es menor al error maximo aceptable
(.05) e incluso al .01, en tal sentido considerando la regla de decision; se rechaza la hipotesis
especifica nula (Hdo) y se acepta la Hipdtesis especifica de investigacion (Hdi), la cual indica
que existe una relacion significativa entre la evaluacion del personal inducido y el
desempefio laboral del personal de la empresa CINE PLANET — Real Plaza Trujillo. De
acuerdo a la prueba el grado de relacion es de r=.631, entendiéndose que dicho grado de
relacién (r) no se debe a factores del azar.

Hipotesis especifica de investigacion (Hi): “Existe relacion significativa entre el Proceso
de Reclutamiento y Seleccion de personal con el Desempefio laboral del personal de atencion

de la empresa Cine Planet - Real Plaza”.

Hipotesis especifica de investigacion (Ho): “No existe relacion significativa entre el
Proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal con el Desempefio laboral del personal

de atencion de la empresa Cine Planet - Real Plaza”.

TABLA 18.- Correlacion entre los niveles de calificacion del Proceso de Reclutamiento
y Seleccion de personal con los niveles del Desempefio laboral de los Trabajadores de

la Empresa Cine Planet Real Plaza - Trujillo

Desempefio laboral

Proceso de Reclutamiento y Correlacion de Pearson (r) J751**
Seleccién de personal Sig. (bilateral) .000
N 37

* La correlacion es significativa al nivel .01 (bilateral).
Fuente: Tabla5y 13
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Segun se observa en la Tabla 18, la sig. Bilateral (.000), es menor al error maximo aceptable
(.05) e incluso al .01, en tal sentido considerando la regla de decision; se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la Hipdtesis de investigacion (Hi), la cual indica que existe una relacion
significativa entre el Proceso de Reclutamiento y Seleccion del Personal y el Desempefio
laboral de estos en la empresa CINE PLANET — Real Plaza Trujillo. De acuerdo a la prueba
el grado de relacion entre las variables de estudio es de r =.751, entendiéndose que dicho

grado de relacion (r) no se debe a factores del azar.

IV. DISCUSION
Al aplicar las encuestas para medir los indicadores de reclutamiento y seleccion de

personal que efectla la empresa, ambas arrojaron el calificativo de inadecuado,
observandose que no se utilizan las técnicas de seleccidn, tales como pruebas y examen
fisico, tal y como se puede verificar por las respuestas obtenidas en la aplicacion del
instrumento. Por lo que se tiene que realizar el proceso adecuado de acuerdo a lo
expresado por Dessler (1994), que manifiesta: El reclutamiento de personal es el
conjunto de actividades y procesos que se realizan para conseguir un nimero suficiente
de personas calificadas, de forma que la organizacion pueda seleccionar a aquellas mas

adecuadas para cubrir sus necesidades de trabajo.
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En cuanto a la induccion del personal, observandose la (tabla 3), se concluye que aun
existiendo dentro del proceso de induccidn estas etapas, no estan llevando a cabo de una
manera clara y sistematica. Pefia (1997), dice respecto a la seleccién y reclutamiento de
personal: La informacion brindada al analisis del puesto proporciona la descripcion de
las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que requiere cada
puesto, los planes de recursos humanos a corto y largo plazo permite conocer las
vacantes futuras con cierta precision y conducir el proceso en forma logica y ordenada;
y los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo de personas entre las

cuales se puede escoger.

Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las vacantes
disponibles constituye la situacion ideal del proceso de seleccion. Todas estas
caracteristicas conceptuales no son aplicadas por la empresa, segin lo demuestran los
datos que se observan en las (tablas 8, 9 y 10). A pesar que la mayoria de personal que
labora actualmente tienen instruccion superior universitaria al (78%) y un tiempo de

servicio de afios (43%) que se podria considerar regular.

Stoner (1994), dice respecto a la evaluacion en el desempefio del personal: “Es la manera
como los miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Esta teoria no esta
representada en los datos muestreados de las (tablas 11, 12 y 13), muestran bajo
desempefio humano (49%), bajo desempefio conceptual (54%), y regular desempefio
laboral (46%),evidenciando esto que se presentan deficiencias en lo referente a las
politicas de seleccidn.

1.En la (tabla 14), nos muestra los diferentes canales reclutamiento y seleccién de
personal que pudimos obtener con la informacion de los colaboradores. Lo cual nos
indica que méas de la mitad de trabajadores fueron reclutados por fuentes de
Recomendacion (75%).

Por lo tanto se acepta la hipdtesis especifica de investigacion que indica que existe una

relacion significativa entre el reclutamiento del personal y el desempefio laboral de la

Empresa Cine Panet Real Plaza Trujillo.
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V. CONCLUSIONES

1. En esta investigacion indagamos el proceso actual de Reclutamiento y
Seleccidn de Personal de la Empresa Cine Planet Real Plaza— Trujillo, ya que
inferimos que el proceso actual no estd dando los resultados éptimos con

referencia al Desempefio Laboral.
2. Los resultados obtenidos nos refleja que existe un grado de relacion

significativa entre el proceso de Reclutamiento y seleccion de Personal con el

Desempefio laboral.
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VI.

3. Por lo tanto, la Empresa Cine Planet Real Plaza — Trujillo tiene que aplicar
la técnica de reclutamiento y seleccidn de personal que mas le convenga para
que ésta le permita obtener mejoras en el desempefio laboral de sus
empleados y a la vez esto se traduzca en mejor atencion al cliente.

4. Se disefid una propuesta donde la Empresa Cine Planet Real Plaza — Trujillo
tendria que aplicarla en el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal,

ya que de esa manera tuviesen al personal idoneo para el puesto.

RECOMENDACIONES

Actualmente el personal seleccionado no cuenta con una preparacion completa
para el desarrollo de sus labores, por tanto se sugiere elevar el perfil de cargos

de acuerdo al puesto o plaza a cubrir.

Se recomienda que la empresa Cine Planet Real Plaza - Trujillo implemente el

area de Reclutamiento y Seleccion de Personal, para que le permite utilizar las
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herramientas y técnicas adecuadas para la seleccion de la persona idonea en los

diversos puestos que la empresa pueda requerir.

3. Se recomienda a la Empresa Cine Planet Real Plaza — Trujillo, contar con el
apoyo de una consultora especializada en proceso de seleccién, para cubrir los
diversos puestos de la empresa.

4. Que la empresa Cine Planet Real Plaza - Trujillo deberia invertir en diversos
temas de capacitacion para asi lograr en sus trabajadores un crecimiento
personal, profesional y un desenvolvimiento éptimo en las labores que realizan

dentro de la Empresa.

5. Que la empresa Cine Planet Real Plaza — Trujillo, establezca antes de la

seleccion de personal la descripcion de los puestos a cubrir.
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VIIlI. ANEXOS

ANEXO 1
GUIA DE ENTREVISTA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL
La presente guia de entrevista es con fines totalmente universitarios; en ese sentido le
solicitamos su colaboracion para llevarla a cabo. Le agradecemos de antemano su

colaboracion.
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INSTRUCCIONES
A continuacidn le presentamos una serie de items, que le solicitamos, marque con un aspa
(x), en una o mas opciones, segun corresponda, de forma objetiva, en los casilleros cuya
alternativa considere la que define el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
1- ¢Usted ha sido reclutado internamente (removido de un puesto para trasladarlo al actual),
con qué frecuencia?
a
b
c
d

€- nunca

Muy frecuente

Frecuente

Solo 2 veces
Ocasionalmente

2- Si es conocedor de rotacion de personal externo en la empresa (ingreso de nuevos

trabajadores o despido de algunos) ¢Con que frecuencia se ha presentado?

a- Muy frecuente

b- Frecuente

c- Solo 2 veces
d- Ocasionalmente
e- nunca

3- ¢Cuales considera usted que fueron las causas atribuibles a la rotacién interna o externa?
Interna:

Externa:

4- Si usted fue reclutado internamente. Especifique el programa que considera bajo el cual

fue rotado de su puesto anterior.

a. Transferencia de personal a conveniencia de la empresa ()
b. Ascensos de personalpor el tiempo, o experiencia adquirida ()
c. Transferencias con ascenso de personal ()
d. Planes de profesionalizacion de personal (linea de carrera) ()

e. Otro, especifique por favor

5- Si usted fue reclutado externamente. Especifique la fuente y el medio

a. Agencias de colocacion ()
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Bolsa de trabajo
Instituciones de ensefianza
Ferias del empleo

Pirataje

Redes sociales profesionales: XING, LinkedIn, Netiner

Anuncios en la web (avisos publicitarios)

Medios de prensa (periddico)
Medios radial

Medio televisivo

Otro; especifique por favor

()

()
()
()
()

()

()
()

()

Si usted ha sido reclutado alguna vez internamente. ¢Ha sido sometido a algun tipo de

prueba con respecto al cargo al que se le rotaba para ser seleccionado?. Especifique su

cargo

a-
b-

Cc-

Pruebas de conocimiento técnico
Pruebas de habilidad humana

Prueba de conocimiento tedrico

Inicialmente cuando fue reclutado externamente. (le solicitaron informacion de

antecedentes?, como por ejemplo:

a
b
c
d

Penales o policiales
Pruebas medicas
Referencias de experiencia

Otro, especifique por favor

()

()

()

¢ Cudles fueron los requisitos que les solicitaron, o a los que fue sometido, como prueba

de su capacidad, habilidad o experiencia en el cargo?

Curriculum vitae

Pruebas de conocimiento técnico
Pruebas de habilidad humana
Prueba de conocimiento tedrico
Test de personalidad

Test psicotécnico

()
()

()

()

()

()
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0-
h-

Entrevista ()
Simulacioén de las funciones a realizar ()

Otro, especifique por favor

9- Indique el nivel de orientacidn o induccién en el puesto o cargo asignado

Orientacion total ()
Orientacion parcial ()
Orientacion regular ()

Orientacion escaza ()
Orientacion nula ()

10- De haber recibido algun tipo de orientacion o capacitacion respecto de su puesto o cargo

asignado; especifique por favor que tipo de orientacion :

a-

b-

Técnica (referido al aspecto procedimental y metodico en sus funciones)

()
Humana (referido al aspecto de la habilidad para relacionarse con los clientes y sus
compafieros de trabajo ()
Conceptual (referidoal manejo teérico del puesto o cargo asignado, especificamente
de sus funciones o actividades que realiza ) ()

Solo entrega de Manual de Organizacion y Funciones (MOF) ()

11- Se realiza algun tipo de programa de induccién de personal como los siguientes:

a

b

(]
1

Integracion de personal (conociendo a los comparfieros de trabajo)

()

Programa de identificacion con la empresa (estrategias de motivacion)

()

Programa “conociendo a la empresa” (se da a conocer, vision, mision, valores,

politicas, organigrama de la empresa, etc)

()

Se le da a conocer la existencia de lineas de carrea ()
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e- Se le daa conocer la existencia de sistemas de compensacion y remuneracion

()

12- Se les realiza pruebas posteriores a la capacitacion u orientacion dada? Especifique la

frecuencia por favor

a- Muy frecuente ()

b- Frecuente ()
c- Solo 2 veces ()
d- Ocasionalmente ()
e- Nunca ()

13- De ser el caso que se le evalta luego de la orientacidn o capacitacion dada. Especifique
de que tipo por favor.
a- Evaluacion de conocimiento técnico ( )
b- Evaluacion de habilidades humana ()

c- Evaluacion de conocimiento teorico ()

d- Test psicologico ()
e- Test psicotécnico ()
ANEXO 2

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario es con fines totalmente universitarios; en ese sentido le solicitamos
su colaboracion para llevarlo a cabo. Le agradecemos de antemano su colaboracion.
INSTRUCCIONES

A continuacién le presentamos una serie de items, que le solicitamos, marque con un aspa
(x), de forma objetiva, en los casilleros cuya alternativa considere la que califica a su

trabajador.
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1. ¢Considera que su trabajador es metddico o procedimental al llevar a cabo su
funcion?

(3 Totalmente de acuerdo

(J De acuerdo

(I Regular

() En desacuerdo

CIJTotalmente en desacuerdo

2. ¢Qué nivel de eficiencia le merecen las funciones realizadas por sus trabajadores?
(5 Muy Eficiente

() Eficiente

() Regular

(I Ineficiente

(I Muy ineficiente

3. Califique el desempefio o habilidad técnica de las funciones de sus trabajador
(3 Muy bueno

I Bueno

O] Regular

3 Malo

(CIMuy malo

4. ¢Considera que su trabajador fomenta o genera el trabajo en equipo?
(. Totalmente de acuerdo

(3 de acuerdo

(I Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(I En desacuerdo

CJ totalmente en desacuerdo

5. ¢Considera que su trabajador se adapta al trabajo en equipo?
(3 Totalmente de acuerdo
(J de acuerdo

I Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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CJ En desacuerdo

CJ totalmente en desacuerdo

6. ¢Se fomenta el liderazgo en su trabajador?
Siempre

Casi siempre

Ni siempre ni nunca

Casi nunca

00000

Nunca

7. Si se fomenta entre: “siempre” hasta “ni siempre ni nuca”. ;Qué calificacién de
liderazgo le merece?

(J Muy eficaz

(J Eficaz

(J Ni eficaz ni ineficaz

(] Ineficaz

CJ Muy ineficaz

8. ¢Qué nivel de relacién interpersonal considera Ud. que posee su trabajador?
(J Muy alta

I Alta

I Media

) Baja

(J Muy baja

9. ¢Qué nivel de empatia considera usted que predispone su trabajador?
CJ Muy alta

) Alta

I Ni alta ni baja

(] Baja

() Muy baja

10. ¢ Qué nivel de comunicacidn cree Ud. que ejerce su trabajador?
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(J Muy alto

) alto

(J Regular

3 bajo

(3 Muy bajo

11. Ha observado que sus trabajadores poseen iniciativa. ;Con que frecuencia?
I Siempre

(J Casi siempre

() Ni siempre ni nunca
() Casi nunca

I Nunca

12. Indique el nivel de conocimiento tedrico de las funciones y actividades asignadas a
sus trabajadores.

- Muy alto

= Alto

(J Medio

(I Bajo

(5 Muy bajo

13. De forma general. ;(Qué nivel de calificacion se merece el desempefio de sus
trabajadores?

(I Muy alto

) alto

(J Regular.

(J bajo

(J Muy bajo
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ANEXO 3
CONFIABILIDAD Y VALIDEZ — PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Confiabilidad — Alfa de Cronbach

_;[1_275
e

g 1 2 | De donde:
Numero de
k: Items
TSi?  Sumatoria de la Varianza de Items
Varianza de la Suma de
St?  ltems
ITEMS
\° DE SUMA
ENCUESTADOS | 1 i AV Vv VI [VIH VI IX | X | XI [ XIT'IXHT XV DE
ITEMs
1 1 2 3 3 4 1 0 5 2 3 3 4 2 2 35
2 2 3 3 2 3 2 0 3 4 3 2 3 3 1 34
3 3 2 3 1 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 38
4 4 3 3 4 3 4 5 4 4 3 5 5 4 2 53
5 2 1 2 3 2 1 0 2 3 1 2 2 1 2 24




24
27
42

29
37
37

36
35

25
47

0.86(0.8910.41(1.524|0.543| 1.27 |4.31(0.924(0.890.67 | 1.55(1.780.97 | 0.78

10
11
12
13
14
15

VARIANCIA DE

ITEMs

15
17.4

3Si?
St2

69.8

0.81

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD - ALFA DE

CRONBACH

Validez — Coeficiente de Correlacion de Pearson
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COEFICIENTE DE CORRELACION DE
PEARSON =0.78

91 29| 26| 754| 841| 676
1
0| 37| 38| 1406 | 1369 | 1444
1
1| 37| 52| 1924| 1369 | 2704
1
2|1 36| 39| 1404 | 1296| 1521
1
3| 35| 34| 1190| 1225| 1156
1
4125 28| 700| 625| 784
1
5| 47| 36| 1692 | 2209 | 1296
T
@)
T
A
L
E| 52 2004 | 1921| 2143
S| 3| 550 6 3 0
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ANEXO 4
CONFIABILIDAD Y VALIDEZ - DESEMPENO LABORAL

Confiabilidad — Alfa de Cronbach

1'?1.2_ E .t }.25“
cr = — = :
= —1 S 7 | Donde:
B k: Numero de I.
¥Si? Sumatoria de la VVarianza de Items
Varianza de la Suma de
St2  Items
ITEMS
N° DE SUMA DE
| 1 HE IV |V [ VIE VIV IX | X | X X XTH
ENCUESTADOS ITEMs
1 1 3 3 3 4 1 0 5 2 3 3 4 3 35
2 2 2 3 2 3 2 0 3 4 3 2 3 2 31

76



36

o1

23
21

27
43

24
34
40

37

32

26
47

1.21(0.81({0.41]152]0.54]1.2714.3110.920.89(0.67(1.55(1.78|1.38

10

11

12

13

14

15
VARIANCIA DE

ITEMs

15
17.3

¥Si?
St2

78.9

0.84

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD - ALFA DE

CRONBACH
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Validez — Coeficiente de Correlacion de Pearson
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DE
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24
34
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37

X1

X

IX | X | Xl
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VI
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v
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13| 32| 31 992| 1024 961

14| 26| 26 676 676 676 -

15 47 33| 15511 2209| 1089 COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON = 0.84
TOTALES | 507 | 507 | 18031 | 18241 | 18175
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ANEXO 5
CALIFICACION DE LA GUIA DE ENTREVISTADEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE

PERSONAL
RECLUTAMIENTO SELECCION INDUCCION EVALUACION | PRO
CALIFI PR NI CES
CACIO UE VE FRE | TIP O
FRECUE N DE ANTEC | BA L [CA CUE| O DE
FUENTE PRUE
NCIA LAS S DE BAS EDENT | S DE | PA | PR NCI | DE REC
DE OBJETIVIDAD DE |FRECU ES (RE CA |CIT|OG ADE| EV LUT
RECLU (REC CA
RECLU LAS CAUSAS iii ENCIA (RECL. | CL. PA [ AC | RA EVA | AL AMI
TAMIEN | CAL L. CAL CAL LIF
TAMIEN S, EXTER | EX CIT| 10 [ MA LUA | UA ENT
i TO IFIC | INTE IFIC IFIC IC
TO SEGUN NO) |[TE AC| N CIO | CI oYy
ACI [ RNO) ACI ACI AC
LA RN 10 N ON SEL
ON ON ON 10
CAUSA 0) N \ ECC
ION
i ii iv \Y;
enc int DE
(int | (ext| exte | (int | (ext ) y ) ) N
uest interna externa | er Vi vii viii iX X Xi xii | xiii PER
ern | ern rna|ern|ern
ado na SON
0 0 0 0
. ) | 0) ) | 0 AL
1 1 2 | regular subjetiva | 3 2 2 11 2 2 3 1] 2 4 3 4 4 2 2| 2 3
2 2 3|subjetiva |subjetiva | 2 2 1 21 2 2 2 2| 2 2 1 2| 2 3 1] 2 2
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3 3 2 |subjetiva  |subjetiva | 2 2 2 21 2 2 3 2 2 3 2 3 3
4 4 3 |indiferente |objetiva 2 4 2 21 3 2 4 2 3 4 3 4 2
muy
° 2 1|subjetiva | regular 1 3 1 1] 2 1 2 2 2 2 1 1 2
6 muy
2 1|subjetiva |regular 1 3 1 21 2 4 2 2 1 1 3 2 2

7 2 2 | objetiva subjetiva | 4 2 1 1] 2 2 2 2 2 1 3 1 1

8 3 3|subjetiva |subjetiva | 2 2 3 3 3 1 4 3 2 2 2 3 2

o indiferent

2 4 | objetiva e 4 2 2 21 3 2 1 2 2 1 1 2 2

mu

10 1 2 | regular sub;letiva 3 1 2 21 2 4 3 3 2| 4| 4 4, 4
mu

H 1 2 | regular sub}/etiva 3 1 3 21 2 1 2 3 3 2 3 2 2

12 1 1| regular regular 3 3 3 31 3 2 1 3 3 3 1 3 3

13 3 3|subjetiva | objetiva 2 4 2 21 3 2 3 3 2 2 2 2 1

14 2 1|subjetiva | regular 2 3 2 21 2 1 2 2 1 1 1 1 1
mu

o 1 3 [regular oijtiva 3 5 1 3 3 2 1 3 3 4 4 3 3

16 1 2 | regular objetiva 3 4 3 31 3 3 3 3 2 1 1 4 4
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mu
t 1 2 | regular oijtiva 3 5 2 11 3 3 2 2 : 3 3 3 3 4 4 ‘ 3
mu
18 1 3 [regular sub;/etiva 3 1 1 31 2 3 3 3 3 3 4 2 3 1 2 : 3
19 4 3 |indiferente |subjetiva | 2 2 2 21 2 5 4 41 4 3 2 21 2 4 41 4 3
20 2 2 |subjetiva  |subjetiva | 2 2 2 21 2 2 1 2| 2 2 3 11 2 2 2| 2 2
21 2 1|subjetiva | regular 2 3 2 1] 2 2 2 41 3 2 2 2| 2 3 2| 3 3
22 2 2 |subjetiva  |subjetiva | 2 2 2 21 2 1 2 21 2 1 1 11 1 2 2| 2 2
23 4 2 | indiferente | objetiva 2 4 2 21 3 2 3 21 2 4 4 41 4 3 2| 3 3
24 2 2| subjetiva | objetiva 2 4 1 21 2 2 1 21 2 2 1 11 1 2 4] 3 2
25 iy 3 3 2 3
1 3 [regular subjetiva | 3 1 2 31 2 2 3 3 3 4 3 2 2
26 5 2 | indiferente | objetiva 1 4 4 21 3 2 3 41 3 2 4 41 3 5 3| 4 3
27 1 2 | regular regular 3 3 1 31 3 3 1 3| 2 1 3 5| 3 1 2| 2 3
28 3 3 |objetiva objetiva 4 4 1 3 3 3 3 31 3 1 2 51 3 2 2| 2 3
mu

29 2 1 sub?etiva regular 1 3 2 21 2 2 2 4 3 2 1 2 2 1 1 : 2
30 3 3|subjetiva |subjetiva | 2 2 2 11 2 2 3 31 3 3 4 41 4 1 1| 1 3
31 2 1|subjetiva |regular 2 3 1 21 2 2 3 21 2 2 2 21 2 1 1] 1 2
32 3 3 |objetiva objetiva 4 4 2 31 3 2 3 31 3 3 1 11 2 2 2| 2 3
33 3 2 |subjetiva | subjetiva 2 2 3 21 2 1 3 21 2 3 3 31 3 3 3| 3 3




34

indiferente

muy

subjetiva

35

regular

regular

36

regular

subjetiva

37

muy

subjetiva

regular

85




ANEXO 6
CALIFICACION DEL CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

N° DE ITEMS
DESEMPEN
VARIABLES DESEMPE o DESEMPE
DEMOGRAFICAS NO NO
N° DE CONCEPTU
TECNICO |DESEMEPE . DESEME LABORAL
ENCUESTAD _ DESEMPENO HUMANO _ AL
NO PENO
(OR) tiemp
Nivel de TECNICO | § HUMANO
eda | .| ode N I oL v N
Ssexo Instruccio . | 11 I VvV | VI | VI ] IX| X | Xl X1 X1
d trabaj % i
n
0

1 F 1 3 2 3] 3| 2 3 3 4| 1| o] 2| 2| 3| 3 2 3 3

2 M | 2 3 2 3| 2| 3 3 21 3| 2| 0| 3| 4| 3| 2 2 2 2

3 F 2 3 2 21 2| 3 2 1| 2| 3| 3| 4| 3| 3| 3 3 3 3

4 M | 1 2 1 4| 5| 2 4 4| 3| 4| 3| 4| 3| 3| 3 3 4 4

5 F 2 3 2 21 1| 2 2 3 2| 1] 0] 2] 3] 1| 2 2 2 2

6 M | 3 3 3 21 2| 2 2 3| 2| 2| o] 2| 2| 1| 2 2 2 2

7 M | 1 3 2 21 2] 1 2 21 2] 3| 3| 2] 2| 3| 2 2 2 2

8 M | 2 3 2 4| 3| 3 3 4| 3| 4| 4| 3| 3| 4| 3 4 3 3

9 F 3 3 2 1| 2| 3 2 21 2] 1] 0] 2] 3] 3| 1 2 2 2
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4

4

5

3

3

2

2

2

0| 3

0| 3| 3| 3| 3

2

2

3] 3

3

3

2

4

4

4, 3| 4| 5| 3| 4| 3

2

30
31

32

33
34
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ANEXO 7

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA

PROBLEMA | OBJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLES DIMENSIONES INSTRUMENTOS
¢(Cudl es el | Determinar el | “Existe relacion

grado de | grado de | significativa % Reclutamiento

relacion entre el | relacion entre el | entre el Proceso

Proceso de | Proceso de | de ¢+ Seleccion de personal

Reclutamiento | Reclutamiento | Reclutamiento

y Seleccion de |y Seleccion de |y Seleccion de % Induccion

Personal con el | Personal con el | Personal con el Guia de entrevista
Desempefio Desempefio Desempefio Proceso de ¢+ Evaluacién del

laboral del | laboral del | laboral del | reclutamiento desempefio

personal de | personal de | personal de | y seleccion de

atencion de la

empresa Cine

atencion de la

empresa Cine

atencion de la

empresa Cine

personal
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Planet - Real
Plaza Trujillo,
afo 2012?

Planet - Real
Plaza Trujillo,
afo 2012

Planet

Plaza”

Real

7/
L X4

X4

Técnico

Humano
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Desempefio
laboral

R/
L X4

Conceptual

Cuestionario
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PROCESO ACTUAL DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL DE LA EMPRESA CINE

RECEPCION DEL CV

ANEXO 8

PLANET REAL PLAZA - TRUJILLO

4

ENTREVISTA

|t

DIA DE PRUEBA

>

!

CONTRATACION

REVISION DEL CV

SEGUIMIENTO
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ANEXO 9

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL PARA LA EMPRESA CINE PLANET REAL PLAZA — TRUJILLO

OTRAS EMPLEADOS ANUNCIOS AGENCIAS
EMPRESAS ACTUALES DE EMPLEOS

l l l l

RECLUTAMIENTO

l - POR MEDIO DE:

p EVALUACION DE R

HABILIDADES "« DATOS
P EVALUACION DE LA BIOGRAFICOS

PERSONALIDAD > e ENTREVISTA
: EVALUACION SOCIAL e OBSERVACIONES

> e TEST
p REPORTE INTEGRADO
SELECCION
RECHAZO
DESARROLLO

CARREA EN ADMINISTRACION




