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PRESENTACION

SENORES MIEMBROS DEL JURADO:

Dando cumplimiento con las disposiciones del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Privada Antenor Orrego, sometemos a vuestra consideracion el presente trabajo de investigacion
titulado: SELECCION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORESEN LAS ESTACIONES DE SERVICIO GASPETROL DE TRUJILLO. La
presente investigacion se realizd con el propdsito de obtener el Titulo de Maestro en
Administracion, Mencion Recursos Humanos, tiene como objetivo general determinar la relacion
entre la seleccion de los recursos humanos y el desempefio laboral de los colaboradores en las
estaciones de servicios Gaspetrol-Trujillo 2019.

Hemos debido recurrir a los colaboradores de la Empresa Gaspetrol, quienes cumplen su labor en
las diferentes actividades para las cuales tuvieron un proceso de seleccion logrando alcanzar el
puesto de trabajo en dicha empresa. De esta manera se obtuvo la presente informacion.

Es nuestro deseo que los procesos de seleccion en las empresas sean efectivos, ya que
consideramos, es determinante para el correcto desempefio de los colaboradores en las actividades

encomendadas.
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RESUMEN

El presente estudio se realizd con el propdsito de determinar la relacion entre la seleccion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los colaboradores en las estaciones de servicios
Gaspetrol. Se utiliz6 el disefio no experimental observacional, transversal, correlacional, se utilizé
el método deductivo para determinar los resultados del proceso de investigacion, empleando la
técnica de la encuesta, para lo cual se elabord un cuestionario de diecisiete preguntas para el
personal y evaluacion 360° para lo cual se utiliz6 un formato de evaluacién de desempefio. Se
utilizé el muestreo probabilistico aleatorio simple, obteniendo una muestra de 78 colaboradores.
Las variables estudiadas fueron Seleccion de Recursos Humanos y Desempefio Laboral,
destacandose las dimensiones: seleccion de personal, contratar al méas idoneo; asi como
capacitacion, actualizando y preparando para los cambios; ademas competencias personales,
trabajo en equipo y evaluaciéon de desempefio. Se aplicd el coeficiente de Pearson en el que se
observa un valor de (0.359) lo que significa que existe una correlacion positiva. Los resultados de
la investigacion han permitido conocer que la seleccion de recursos humanos es un punto
primordial al que se debe dar la importancia debida en empresas donde el desempefio del
colaborador es determinante para alcanzar los objetivos de rentabilidad y sostenibilidad. La buena
gestion de los colaboradores aumenta las contribuciones que estos puedan realizar a lo largo del
tiempo aportando mayor valor. La determinacion de la relacion entre un correcto proceso de
seleccion de recursos humanos y el eficiente desempefio nos permitio probar la hipotesis,
concluyendo con su aceptacion: la relacion entre la seleccion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los colaboradores en las estaciones de servicios de Gaspetrol Trujillo 2019 es positiva.

Palabras clave: seleccion de recursos humanos, desempefio laboral.



ABSTRACT

The present study was carried out with the purpose of determining the relationship between the
selection of human resources and the work performance of the collaborators in Gaspetrol service
stations. The non-experimental, observational, cross-sectional, correlational design was used, the
deductive method was used to determine the results of the research process, using the survey
technique, for which a questionnaire of seventeen questions was prepared for the staff and 360°
evaluation for which was used a performance evaluation format. Simple random probabilistic
sampling was used, obtaining a sample of 78 collaborators. The variables studied were Selection
of Human Resources and Labor Performance, highlighting the dimensions: selection of personnel,
hiring the most suitable; as well as training, updating and preparing for changes; also personal
competences, team work and performance evaluation. The Pearson coefficient was applied in
which a value of (0.359) is observed, which means that there is a positive correlation. The results
of the research have allowed us to know that the selection of human resources is a fundamental
point to which due importance should be given in companies where the performance of the
collaborator is crucial to achieve the objectives of profitability and sustainability. The good
management of employees increases the contributions they can make over time, providing greater
value. The determination of the relationship between a correct process of selection of human
resources and efficient performance allowed us to test the hypothesis, concluding with its
acceptance: the relationship between the selection of human resources and the work performance
of the collaborators in the service stations of Gaspetrol Trujillo 2019 is positive.

Keywords: selection of human resources, job performance
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CAPITULO I. INTRODUCCION



La presente investigacion se desarrollé para determinar la correlacion de la seleccion del recurso
humano con el desempefio laboral en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo. El trabajo se
realiz6 en esta empresa pretendiendo obtener la informacion sobre la importancia de la seleccién
del recurso humano para los colaboradores y en qué medida éste influye en su desempefio laboral,
asi poder optimizar los recursos generando resultados positivos en bien de la organizacion y del
mismo trabajador.

El segundo capitulo, se refiere al planteamiento del problema y se describe la realidad problematica
en que se encuentra el talento humano, se presenta la fundamentacién tedrica de las variables y
dimensiones sobre la cual se sustenta el trabajo de investigacion y se plantea la hipétesis.

El tercer capitulo, se refiere a los materiales y metodologia de la investigacion; se fundamenta el
tipo y disefio de investigacion, las técnicas y métodos de analisis de datos, la operacionalizacion
de las variables, la poblacion de estudio; de manera que se ofrece una idea clara sobre la forma en
que se trabajo para llegar a los resultados finales.

En el capitulo cuatro, se presenta los resultados obtenidos a través de las encuestas aplicadas a los
usuarios.

En la ultima parte del trabajo se presenta las conclusiones, sugerencias, referencias bibliograficas

revisadas y los anexos.



CAPITULO II. PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA



2.1.

Planteamiento del Problema

En todo el mundo, las empresas de los sectores publicos y privado tienen problemas con la
gestion del talento que afectan directamente el desempefio de los trabajadores, estos
problemas comienzan con la seleccion del personal. Luego se reflejaran en el crecimiento
o0 declive de la organizacion. En compafiias de renombre internacional, la gestion del
talento se refleja en la identidad de los colaboradores de la empresa y la contribucion a su
desarrollo. Como resultado, estas compafiias no solo apostaron por la capacitacion y
calificaciones de los trabajadores, sino que también apostaron sus intereses emocionales,
familiares y privados para que puedan mejorar la calidad y el rendimiento de su trabajo,
aumentando asi su rentabilidad.

Debe recordarse que los cambios en el entorno actual y global son constantes, por lo que
las empresas se ven obligadas a reconsiderar sus estrategias de produccion, lo que significa
cambiar los métodos de eleccion y la gestion del personal, y exigir mas de los
colaboradores.

Segun Bedoya (2005), “En la nueva era de la globalizacioén y el cambio tecnologico, el
papel del talento y el proceso de evaluacion del desempefio, plantea un gran desafio en las
situaciones modernas, lo cual es inevitable para una organizacién”. La capacitacion de los
socios se debe considerar como inversién, para que con su capacidad y conocimiento sea
capaz de competir no sélo a nivel local, sino internacional ya que nos encontramos en un
escenario de competencia globalizada. Los colaboradores se convierten en recursos
internos, que es el factor mas importante para marcar la diferencia entre una empresa y
otra. Cuando hablamos de gestion del talento humano involucra la parte afectiva, se hace

necesario entonces, estudiar el comportamiento humano y los factores que afectan el



desenvolvimiento del trabajador. Si deseamos lograr que las personas se identifiquen con
la organizacién y actien como parte de ella, generando valor y crecimiento a la empresa,
debemos empezar por considerarlos como tales, seres humanos con sentimientos,
motivaciones y aspiraciones porgue en la actualidad, la mayor ventaja competitiva de una
empresa sera su talento humano. Una persona motivada tendra un mejor desempefio dentro
de una organizacion porque se sentira parte importante de esta gran maquinaria.

Quintero (2004), refiere que: “La compaiiia estd ansiosa por responder a las necesidades
del mercado y los consumidores, tratando de desarrollar productos y servicios de la méas
alta calidad, permitiéndoles exportar y ser mas competitivos de acuerdo con los estandares
internacionales de certificacion. Ya no se considera la Gnica cantidad importante, pero es
mas importante para la calidad, por lo que la empresa se da cuenta de que sus trabajadores
son como aquellos que aportan conocimientos, habilidades y otras caracteristicas humanas
importantes para mejorar y crear nuevos productos. El autor también mencion6 que "si
nuestros productos pueden competir en el mercado, tenemos trabajadores competentes”,
esos trabajadores competentes son los que necesitan ubicar en cada puesto y hacia ello esta
enfocado el proceso de seleccion.

Sembrena (2008), expone que: “Por lo general, cuando hablamos de rendimiento,
pensamos en una teoria que nos dice que al elegir talento humano elegimos a la persona
adecuada para este puesto.”, es oportuno mencionar que la eleccion de los colaboradores
no es solo llenar el vacio, implica el ingreso de un nuevo miembro a la organizacion que
debe contar con la predisposicion y caracteristicas personales para poder integrarse de

manera adecuada.



Son estas razones por las que las empresas no consideran posible errar al seleccionar a su
personal, muchas ponen en préactica modernas técnicas, pruebas y corroboracion de
informacion presentada por los postulantes, tratando siempre de encontrar a la persona
adecuada para los puestos de trabajo dentro de sus organizaciones. La evaluacion de las
competencias es basica, ya que busca identificar y posteriormente desarrollar un
comportamiento de alto rendimiento entre los colaboradores que garantice el éxito en la
realizacion de tareas.

La seleccion de personal en las empresas se encuentra en manos del area de recursos
humanos o gestién del talento humano, pero también se involucran otras areas. Su objetivo
principal es seleccionar candidatos que se consideren adecuados para un puesto en
particular y evaluar su capacidad de adaptacion.

En la empresa Gaspetrol, se cuenta con un area de Recursos Humanos quienes se ocupan
de la seleccion del personal, la misma que se realiza aplicando algunas técnicas de seleccion
como la entrevista personal, algunas pruebas psicolédgicas al personal administrativo mas
no al personal operativo. Este proceso resulta inapropiado ya que no identifica el personal
adecuado para los puestos requeridos. EI personal encargado de la seleccion demuestra
poca habilidad ya que no estdn preparados para cumplir dicha funcién. Asimismo, en
ocasiones se asignan puestos por influencias de orden social, amical u otras razones,
dejando de lado la seleccion del recurso humano.

Se propone aplicar una seleccion del recurso humano estandarizada, evaluacion periddica
del desempefio y realizar capacitacion al personal encargado para identificar el recurso

humano idoneo sobre todo para los puestos claves dentro de la empresa.



Se sugiere la seleccion por competencias, ya que mediante las preguntas que se realizan al
entrevistado, se trata de indagar sobre comportamientos exitosos en su pasado y que sean
predictores de su comportamiento segun el puesto al que postula. Asimismo, se sugiere que
el area de Recursos Humanos debe contar con personal capacitado como profesionales en
Psicologia, quienes sugieran e interpreten las pruebas y test aplicados y con Asistentes
Sociales quienes velaran por el bienestar social del trabajador. De igual forma, se sugiere
que se realice una evaluacion periédica del desempefio del personal administrativo y
operativo.
2.1.1. Enunciado del problema
¢Cudl es la relacion entre la seleccion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los colaboradores en las estaciones de servicio Gaspetrol-Trujillo-2019?
2.1.2. Antecedentes del problema
e Antecedente Internacional:
La Torre (2012), en su tesis titulada “La gestion de los recursos humanos y el
desempefio laboral”, Universidad de Valencia, Facultad de Psicologia, Espafia,
Valencia.
Los resultados de esta investigacion dan apoyo al modelo de Ostroff y Bowen
(2000), a la Teoria del apoyo organizacional, al contrato Idiosincratico y a las
practicas basadas en el compromiso; ademas muestran que, a través de la aplicacion
de préacticas de recursos humanos orientadas al compromiso, los gerentes de
recursos humanos aumentan la satisfaccion y desempefio laboral y disminuyen el
ausentismo por medio del clima y contrato psicoldgico. El autor concluye que: 1.

Las practicas de RRHH orientadas al compromiso y basadas en la aproximacion



“soft” se relacionan positivamente con el desempefio a través de las percepciones y
expectativas de los empleados. Estas précticas analizadas desde una vision
universalista muestran ser positivas para la consecucion de los objetivos
estratégicos de la empresa, siempre y cuando estén fuertemente implantadas y sean
visibles para los empleados, aun cuando sean informadas por los empleados o por
los directivos de recursos humanos de la organizacion. 2. Las practicas de RRHH
orientadas al compromiso se relacionan positivamente con el apoyo organizacional
y la autonomia favoreciendo la percepcion de los empleados de que la organizacion
cuida de su bienestar y que les proporciona margen de maniobra para llevar a cabo
su trabajo, lo que redunda en mayor satisfaccion y desempefio. 3. Tanto el contrato
psicoldgico (cumplimiento de las promesas realizadas por la organizacion) como la
reciprocidad del contrato psicoldgico y normativo se ven favorecidos por las
préacticas de RRHH orientadas al compromiso en el desempefio. 4. Sin embargo, la
reciprocidad del contrato normativo no favorece el desempefio organizacional, por
ello, es necesario el desarrollo de contratos idiosincraticos a todos los niveles de la
organizacion para satisfacer las necesidades individuales de los empleados, evitar
la inequidad y mejorar asi su rendimiento. 5. Las perspectivas de empleo futuro se
han analizado como indicador de una politica de recursos humanos en base a un
plan estratégico de la organizacion. Sin embargo, los resultados no muestran
relacion con las practicas de recursos humanos, lo que contravendria la tesis del
alineamiento del sistema de recursos humanos con la politica empresarial. Hay que

tener en cuenta el modo en el que se ha medido esta variable que, si no hay un plan



estratégico anteriormente definido en la organizacion, podria estar ofreciendo una
vision sesgada respecto al sistema de recursos humanos.

En relacion a nuestra investigacion, consideramos como aporte que resalta el
compromiso y la identidad del colaborador con la empresa, considerando que se
debe tener en cuenta el sentir de los empleados con respecto a la organizacion y
que, dependiendo de esto, aportaran positivamente mejorando su desempefio. Un
punto importante es que la empresa cumpla sus promesas realizadas para no perder
la confianza que le tienen sus empleados; asi mismo, los contratos no deben ser
generalizados, es decir, que no sean s6lo una plantilla que se repite para todos, se
deben personalizar sus condiciones laborales asegurando la retencién del talento.
David (2006), en su investigacion “Los programas de reclutamiento, seleccion e
induccion en el Colegio Capouilliez” para su tesis de Maestria en la Universidad
de San Carlos de Guatemala, Guatemala.

El estudio tuvo como objetivo comprobar si los procesos de reclutamiento,
seleccion e induccion de personal permiten una 6ptima dotacion de docentes de
acuerdo al perfil del puesto requerido. El estudio es de tipo descriptivo, de corte
transversal. La muestra fue de 19 docentes de esta institucion de los niveles
preprimaria, primaria y secundaria. La conclusion de la investigacion fue que la
convocatoria publicada por la institucién no presenta atractivo visual para las
personas que desean ocupar un puesto docente, asimismo se identifica que se
utilizan pocas fuentes de reclutamiento externo; la seleccion es identificada como
la mayor fortaleza; y en la induccion hacia el personal se identifican debilidades,

las que se reflejaban en el desempefio de los docentes.



En relacion con nuestra investigacion, consideramos relevante que la convocatoria
que se realiza para captar al personal idéneo, es el primer punto y debe darse la
debida importancia, se debe tener claramente determinado el perfil del personal que
se requiere para el puesto para poder realizar la correcta seleccion.

Leon (2004), “Proceso de seleccion de personal para las PYMES de la
construccion”, en su tesis de Maestria del Instituto Tecnoldgico de la Construccion,
Querétaro, México.

En el estudio existen razones para proponer procedimientos de seleccion de
métodos para las PYMES en la industria de la construccion. Este estudio es de tipo
descriptivo documental. Este disefio es no experimental. La muestra es 7 PYMES.
Se encontrd que el 85.71% de las personas no entendia el proceso de seleccion, y
algunas personas sabian que el 14.29% lo habia usado. La conclusion es que la
mayoria de las PYMES en la industria de la construccion no tienen un proceso de
seleccion formal en el caso de la contratacion de personal, por lo que se infiere que
funcionan de una manera intuitiva y con experiencia.

En relacion a nuestra investigacion, encontramos como experiencia que en este tipo
de empresas PYMES, se manejan de forma un tanto desorganizada, se contrata al
personal por familiaridad y no se realiza un proceso de seleccion teniendo como
resultado, segun estudios realizados, un 90% de fracaso en los tres primeros afios,
los procesos productivos y de servicios no estan definidos ni organizados
considerando los tiempos normales de operacion, hay altos niveles de desperdicios,
altos costos por retrabajos y errores, falta capacidad técnica por la incapacidad de

reclutar a la gente correcta.
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Garcia (2013), en su investigacion titulada “Analisis de la gestion del recurso
humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedag6gico Ciudad de San
Gabriel”, Universidad Politécnica Estatal del Carchi, Ecuador, Tulcan. Realiz6 los
siguientes hallazgos: se pudo determinar que para los procesos de reclutamiento y
seleccion no se han disefiado instrumentos que permitan realizarlos de manera
eficiente y asi proveer de los mejores talentos a la institucion, por otra parte la
induccion del personal es un proceso al cual no se ha dado la debida importancia,
para desde un inicio orientar las esfuerzos del personal hacia el cumplimiento de la
mision y vision institucionales, actualmente la institucion no dispone de un manual
de induccion. Para evaluar el desempefio del personal no se toma en cuenta el
criterio de los clientes internos y externos por lo que se puede decir que no existe
una evaluacion integral acerca del desempefio de los servidores de esta institucion,
el entorno no favorece al desarrollo y fomento del trabajo en equipo, a pesar de que
existen personas quienes participan de ellos y estan conscientes de los beneficios
de integrar equipos de trabajo existen quienes se presentan renuentes hacia esta
iniciativa, por lo que hay que trabajar para que estas personas puedan integrarse de
mejor manera. El autor lleg6 a las siguientes conclusiones: 1. No se han establecido
parametros para el ingreso de personal a la institucion, que definan el perfil
requerido y a la vez garanticen un buen desempefio en el desarrollo de sus
funciones; como lo manifiesta el 82% del personal encuestado y la persona
encargada del talento humano. 2. La gestion del talento humano en la institucion no

se encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a aprovechar el potencial

11



recurso humano con el que dispone. 3. El reclutamiento y seleccion de personal no
se realiza de manera técnica con instrumentos que permitan evaluar los
conocimientos, habilidades y actitudes de los postulantes, y de esa manera
seleccionar al mejor candidato. Siendo entonces la seleccion del personal
discrecional, el 64% del personal participante asi lo indica. 4. No se han definido
planes de capacitacion y desarrollo acordes a las necesidades institucionales que
favorezcan a consolidar los conocimientos especificos para el desarrollo de
actividades, asi como para el fortalecimiento de habilidades. 5. La evaluacion del
desempefio es vista como una obligacién y no como una fuente de informacion que
provee los datos necesarios para planear capacitaciones e identificar personas con
potencial de desarrollo. El 82% del personal indica que los clientes internos y
externos no son participes de este proceso por lo que no se puede obtener una vision
consolidada del desempefio de las personas.

Con respecto a nuestra investigacion, consideramos resaltante es necesario contar
con los instrumentos para un correcto reclutamiento para poder contar con el mejor
talento y que es muy importante considerar el criterio del cliente interno y externo
para la evaluacion del desempefio laboral de los colaboradores. Se resalta el trabajo
en equipo y se considera un problema que hay que atender para logar la integracién
del personal.

Antecedente Nacional:

Alfaro (2013), en su tesis doctoral titulada: “Influencia de la seleccion de recurso

humano en el rendimiento laboral del personal bajo modalidad CAS en el

12



Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio (INSN) —
Periodo 2012”. Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco — Perd.

Tuvo como objetivo determinar la influencia de la seleccion de recursos humanos
en el rendimiento laboral del personal bajo la modalidad CAS en el Departamento
de Enfermeria INSN. El tipo de investigacion fue basico, de nivel descriptivo-
correlacional, tom6 como muestra 88 trabajadoras del INSN, utilizando el
cuestionario como instrumento de trabajo. Concluyé que existe influencia de la
seleccion de recursos en el rendimiento laboral del personal bajo modalidad CAS,
no hay procedimiento de reclutamiento, arriesgando la calidad del recurso humano,
y la calidad del servicio que se brinda.

El aporte a nuestra investigacién consideramos que se ubica en la conclusion a la
que llega el autor, ya que sin la implementacion de un proceso de reclutamiento no
se puede garantizar que la seleccion de personal que se realice sea la idonea para el
puesto requerido por lo que se vera comprometida el servicio que se brinde al
cliente.

Casma (2015), en su tesis de Maestria: “Relacion de la gestion del talento humano
por competencias en el desempefio laboral de la Empresa FerroSistemas, Surco-
Lima, afio 2015”. Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle.
Lima, Peru.

El objetivo principal es estudiar la relacion entre la gestion del talento y el
desempefio de la empresa FerroSistemas en Surco-Lima en 2015. Este estudio se
aplica a los disefios relacionados con la descripcion de secciones transversales. La

muestra es 84 trabajadores. Los resultados muestran que la gestion del talento se
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considera media o regular 83,35%, y el rendimiento laboral es 97,92%, por lo que
ambas variables estan relacionadas. La conclusion es que la capacidad de gestionar
talentos tiene un impacto positivo, mejorando el rendimiento de los colaboradores,
mejorando asi el proceso de produccion.

Como aporte a nuestra investigacion se evidencia en esta empresa un impacto
favorable del desempefio laboral recurriendo a la correcta gestion del talento
humano.

De la Cruz (2009), en su investigacion “La nueva gestion del potencial humano y
su evaluacion de desempefio en las instituciones financieras de Huamanga”,
Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga, Per(, Ayacucho. En este estudio
se encontré que la funcion de personal en las instituciones financieras de
Huamanga, estd mal orientado, resumido en los siguientes aspectos: que el potencial
humano es considerado un complemento no estratégico, enfocada a cuestiones
operativas. Las gestiones de potencial humano en estas instituciones financieras no
enfatizan en la cultura de afiadir valor a los servicios, desgano generalizado y falta
de imaginacion creativa. Los empleados no estdn motivados, no tienen los
incentivos esperados, sin estimulos, no son reconocidos a los esfuerzos que realizan
en el trabajo operativo, esta situacion problematica repercute de manera negativa
en los desempefios laborales; por lo cual llega a las siguientes conclusiones: 1. Se
ha demostrado con evidencias significativas estadisticamente que los desempefios
laborales en las instituciones financieras de Huamanga definitivamente son
influidos por acciones de motivacion y los diferentes programas de incentivos; por

ejemplo, los reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia en los
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ascensos y las promociones de los empleados y fundamentalmente los incentivos
por productividad, demostrandose de esta manera la validez de la hipotesis
principal. 2. Existen evidencias significativas estadisticamente que la efectividad de
los desempefios laborales, que se explican en la prestacion de los servicios con
calidez, en la atencién oportuna y la satisfaccion plena de los clientes, que
consolidan la buena imagen institucional, también son consecuencias de estrategias
de motivacion identificadas en el péarrafo anterior; validandose de manera la
segunda hipotesis especifica. 3. Los rendimientos laborales de los empleados de las
entidades financieras de Huamanga consideran como importante la puesta en
practica de un programa de estimulos e incentivos; distinguiéndose la asignacion
de recursos econdmicos para capacitacion y perfeccionamiento, bonos de
participacion de utilidades al final de un periodo de gestion, actividades de
recreacion, esparcimiento y deporte; todas éstas, propician la mejora de los
desempefios en el trabajo de los empleados; evidencias estadisticas que permiten
demostrar la validez de la segunda hipdétesis especifica. 4. Finalmente, el
incremento de los niveles de produccién y productividad laboral, el logro de los
objetivos y metas concretas, asi como el mejoramiento continuo en la prestacion de
los servicios derivan de la implementacién de un conjunto de estimulos
organizacionales y el otorgamiento de incentivos de caracter laboral como parte de
las estrategias de gestion de personas; demostracion estadistica que permite
reafirmar la validez de la segunda hipdtesis especifica.

Uno de los principales aportes a nuestra investigacion es que se debe considerar al

capital humano, tal y cdmo son, seres humanos con sentimientos, movidos por
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aspiraciones propias, para algunos seran sus expectativas economicas, para otros
las familiares o profesionales, todas auténticas y que deben ser consideradas por la
organizacion, todo ello genera un ambiente propicio para la mejora del desempefio
laboral.

Antecedente Local:

Rodriguez (2016), “Modelo de gestion por competencias para mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa PROMAS S.R.L. del
Distrito de Trujillo 2016”. Tesis para obtener el grado de Maestro en Recursos
Humanos, donde el propdsito es mostrar un modelo respecto a la Gestion por
Competencia del Talento Humano en la empresa PROMAS SRL partiendo del
supuesto que investiga la complejidad de esta situacion en una Sociedad del
Conocimiento, en que la consideracion de la persona como un recurso sustituible
en la organizacion. El encuentro epistemoldgico de la tesis, se envuelve en un
Enfoque Vivencial y el proceso metodologico apoyado en el Paradigma Cualitativo
adoptando el método de la Teoria Fundamentada, aplicando para ello las técnicas
de documentacidn, encuesta, observacion. Los resultados comprenden un conjunto
de constructos tedricos que emergieron directamente de los datos aportados por los
colaboradores. La conclusiéon de esta tesis resume, que la gestion del talento
humano estd muy sensibilizada a la concepcidn de la persona que se maneja en ellas,
a la filosofia administrativa implantada, a la tecnologia empleada y al ambiente
organizacional donde funcionan mismo que inciden sobre las organizaciones se
vinculan entre si produciendo formas de hacer y de pensar que concuerdan la vida

laboral en las organizaciones. La autora llego a las siguientes conclusiones: 1.
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Mediante el Modelo de Gestion por Competencias se ha logrado determinar las
habilidades, conocimientos y destrezas de cada puesto de trabajo de la Empresa
PROMAS S.R.L. de la ciudad de Trujillo. 2. La evaluacion sobre desempefio
laboral que se aplicd después de implementar este Modelo de Gestion por
Competencias permitio obtener mejores resultados en la Empresa PROMAS SR.L.
3. Se determind cuéles son las Competencias Generales y Competencias Especificas
de los colaboradores de la empresa PROMAS S.R.L. por cada puesto de trabajo.
Con referencia a nuestra investigacion, podemos considerar como aporte que
implantar un sistema de Gestion por Competencias, punto importante en el
desarrollo del colaborador y la empresa, parte de una adecuado proceso y
procedimiento de recursos humanos relativos a: 1. Seleccion 2. Formacion 3. Plan
de Carrera/sucesion 4. Retribucion 5. Desempefio. Aunque inicialmente el sistema
de gestion por competencias estéa orientado a cubrir una necesidad primordial de la
organizacion, el mismo proporciona independientemente de su aplicacion,
informacion importante como: perfil de puestos, grado de adecuacion
persona/puesto, necesidades de formacién individual y grupal, apreciacion general
del desempefio de la persona en su puesto, potencial de la persona a corto plazo.
Estos puntos fueron tocados en nuestra investigacion.

Vigo (2014), “Propuesta de programa de desarrollo del capital humano para
optimizar el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ancash”, esta
investigacion estudia un problema principal relacionado con el fortalecimiento del
desempefio del capital humano en el Gobierno Regional de Ancash, cuyo objetivo

principal fue elaborar una propuesta de programa de desarrollo de recursos
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humanos para optimizar el desempefio laboral en esta institucion. Esta investigacion
de tipo aplicada; utiliza la encuesta y la entrevista como las principales técnicas
utilizadas para el levantamiento de la informacion primaria. Se obtuvo como
principales resultados la incipiente importancia que se le brinda al desarrollo del
capital humano en esta institucion, manifestdndose en la ausencia de programas
capacitacion y desarrollo eficientemente estructurados, asi como el limitado apoyo
al personal para este fin. Estos resultados contrastan claramente con el pensamiento
estratégico de las organizaciones competitivas, que considera el desarrollo del
capital humano como el eje fundamental para elevar la competitividad
organizacional. Por eso una de las principales conclusiones es que existe un uso
inadecuado de las técnicas de capacitacion y desarrollo, lo que resulta en la poca
aplicabilidad de los conocimientos adquiridos. Se ha logrado identificar modelos
de desarrollo del capital humano que permitieron cumplir con el objetivo principal
de la investigacion, es decir, elaborar una propuesta de un programa de desarrollo
del capital humano que permita optimizar el desempefio laboral en el Gobierno
Regional de Ancash.

Consideramos como aporte a nuestra investigacion el llegar a comprender que el
éxito de una organizacion radica en el desarrollo de su capital humano, que, si no
se brinda una constante capacitacion, asi como el ambiente adecuado y un clima
laboral favorable, la organizacion no podra contar con el apoyo de sus
colaboradores, viéndose afectado su desempefio y por ende el logro de los objetivos

de produccion y econémicos.
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2.1.3. Justificacion
Justificacion tedrica
El presente trabajo de investigacion se justifica porque analiza la seleccion del recurso
humano para la mejora del desempefio laboral del personal de las Estaciones Gaspetrol,
Trujillo 2019. Proporciona informacion sobre como las opciones de recursos humanos
pueden mejorar el rendimiento laboral al proporcionar las mejores herramientas de
seleccion a la alta direccidn de la organizacion.
Justificacién metodoldgica
La presente investigacion se justifica porque busca determinar en forma cuantitativa
la realidad del desempefio laboral del personal en la organizacion examinando los
datos obtenidos mediante la encuesta y evaluacion 360° del desempefio, especificando
poblacion y el porcentaje que representan las respuestas segun el personal encuestado
y evaluado. Se estudia aspectos especificos y se generalizan, obtiene informacién de
la multitud y muestra que son sujetos de estudio.
Justificacion practica
Se justifica porque se obtendran resultados que contribuiran de forma positiva a tomar
decisiones respecto a la seleccion de recursos humanos, que se reflejaran en la mejora

del desempefio del personal y la mejora de la organizacion.
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Justificacion social

El presente trabajo de investigacion se justifica en el aspecto social, ya que se sabe que

es relevante en las decisiones de seleccidn de recursos humanos, es razonable entender

y determinar su impacto en la mejora del rendimiento del personal de la empresa

Gaspetrol que se vera beneficiado en su puesto de trabajo teniendo en cuenta sus

necesidades y capacidades; pueden sentir el valor mientras creas valor para la

organizacion.

2.2. Marco Teorico y Marco Conceptual
2.2.1. Marco Teorico

Dado que la mirada central de este analisis estara puesta en la seleccion de recursos

humanos y el desempefio de los colaboradores, seré necesario plantear algunos

parametros que sirvan de ejes conceptuales sobre los que apoyar la lectura

interpretativa de este estudio.

2.2.1.1. Seleccién del recurso humano
2.2.1.1.1. Definicion

Sembrena (2008), en su estudio “Aplicacion de recursos humanos, seleccion
de personal y evaluacion del desemperio”, indica que “Tradicionalmente, la
eleccion de las personas se define como el proceso de encontrar a la persona
que cubre el puesto correcto, es decir, elegir entre los candidatos mas
adecuados, ocupar los puestos existentes de la empresa, tratar de mantener o
mejorar la eficiencia, los empleados Rendimiento”.
Segiin Chiavenato (2011), en su estudio “Administracion de Personal”,

menciona que “La seleccion se configura como un proceso de comparacion
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2.2.1.1.2.

y toma de decisiones, porque, por un lado, es el andlisis y la regulacion de
las posiciones que deben proporcionarse, por otro lado, es un candidato que
es muy diferente el uno del otro y compiten por el empleo”.
Para Lopez (2010), “La seleccion de personal basada en competencias y su
relacion con la eficacia organizacional”, indica que “la seleccion de
personal se define como el proceso de encontrar a una persona que cubre la
ubicacidn correcta. Pero, ¢qué significa? Para responder, esta pregunta debe
tener en cuenta las diferencias individuales, teniendo en cuenta las
necesidades de la organizacion y su potencial, y la satisfaccion que los
trabajadores encuentran al realizar sus tareas”.

La persona adecuada también se refiere a encontrar aquella que por sus
caracteristicas de personalidad se adecua a la dindmica de la organizacion.
Proceso de seleccion del recurso humano

Lopez (2010), “La seleccion de personal basada en competencias y su
relacion con la eficacia organizacional”, nos refiere como proceso de
seleccion del recurso humano el siguiente:

La redaccion del anuncio

Esto debe ser directo y claro y constituir un reflejo de la organizacion y la
imagen que deseamos comunicar. Una buena publicidad es la diferencia
entre recibir muchas cartas malas y algunas buenas cartas.

Analisis del curriculum vitae

Esta relacionado con el perfil que se pretende cubrir, pero también considera

el espacio, el estilo de escritura, los errores comunes, etc.
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Después de leer, se desarrollard una lista de candidatos, por lo que se debe
establecer un formulario de cita para garantizar el proceso de seleccion.

La entrevista

Tiene un mayor impacto en la decision final sobre el vinculo entre los
candidatos. Expresiones, posturas, posturas, etc. serdn consideradas. Las
preguntas de la entrevista deben prepararse con las expectativas apropiadas,
que pueden ser cerradas, exploradas, provocativas o abiertas.

La entrevista por competencias

Cuando busca un candidato para ocupar un puesto, la compafiia
generalmente realiza una entrevista personal. Para este fin, usan muchas
herramientas, una de las cuales es la entrevista de habilidad.

El papel de esta técnica es predecir el futuro a través del pasado. Los
humanos tienen una serie de comportamientos que repiten a lo largo de sus
vidas. Por lo tanto, si alguien puede saber como se comporta una persona
frente a una determinada situacion laboral, puede determinar como actuara
si encuentra algo similar. Usualmente se usa cuando las personas necesitan
posiciones mas altas.

Existen preguntas frecuentes utilizadas en las entrevistas, mediante las
cuales se busca alcanzar el objetivo de conocer y predecir el comportamiento

del entrevistado.
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2.2.1.1.3. Evaluacion
Dentro de las evaluaciones podemos considerar:
a. Pruebas Psicoldgicas
Son instrumentos que permiten mostrar las diferentes facetas de los
postulantes. No debe utilizarse como un factor exclusivo en el proceso, a
menos que se detecten ciertos estados psicoldgicos que pueden perjudicar el
desempefio de la posicion o demostrar posibles condiciones patoldgicas,
pero es muy importante conocer a través de ellas ciertos aspectos del
postulante.
Consideramos que las pruebas psicoldgicas mas adecuadas son:
Test de Wartegg:
Consiste en una hoja con ocho cuadros en blanco, con unas pequefias
formas, los cuales debe completar el postulante con el dibujo que
imagine, luego debe afiadirle un nimero por orden de resolucion y un
titulo.
Esta prueba busca identificar informacion sobre la personalidad del
postulante y algunas competencias relacionadas a su capacidad de
resolver problemas de organizacion, creatividad, manejo de relaciones
interpersonales, entre otros.
Dibujo de una persona bajo la lluvia
Este test no busca evaluar la habilidad para dibujar, lo que busca es
identificar algunas caracteristicas de la personalidad a través de la

técnica del dibujo realizado.
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Con este dibujo se busca obtener informacion sobre la personalidad del
postulante, a través de la imagen corporal del individuo bajo
condiciones ambientales desagradables, tensas, en el que la lluvia
representa el elemento perturbador.

Ademaés, busca descartar algunos problemas de personalidad, como:
paranoide o esquizoide. Este es un test subjetivo y limitado.

Test de Valanti

El cuestionario Valores-Antivalores VALANTI, tiene como propdsito
medir la prioridad que dentro de una escala de valores da la persona
evaluada a una serie de item. Mide el juicio ante una situacion que se le
plantea desde el deber ser. El tener que hacer una eleccion forzosa, lleva
a que la persona elija los valores prioritarios para ella e intenta mostrar
el sistema de creencias que apoya su posicién valoral.

Los resultados indican los valores asociados a la dimension
predominante de la personalidad elegida por la persona y aquellos
asociados con la dimension de la personalidad que requeriria mayor
desarrollo

Test de Raven

Estas pruebas, de gran tradicion y utilizadas en méas de 100 paises,
miden un componente clave de la inteligencia: La capacidad educativa.
Esta implica la capacidad para dar sentido a un material desorganizado
o confuso, para manejar constructos claramente no verbales que

facilitan la captacion de una estructura compleja. Las pruebas de este
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prestigioso Test permiten determinar las posibilidades o el potencial de
aprendizaje de un individuo, asi como obtener una estimacion de su

inteligencia general.

b. Assessment center

Encuestas de personalidad, ejercicios de gestion, juegos de roles, dindmicas
grupales, juegos de negocios, entrevistas personales, etc., donde se pueden
observar ciertas habilidades y comportamientos para que pueda evaluar
aspectos tales como: planificacion, manejo de habilidades, manejo de
negociaciones de candidatos. La desventaja del centro de evaluacién es su
alto costo, porque se utilizan observadores y se les debe capacitar para usar
este método para la evaluacion.

c. Conocimientos técnicos o habilidades especificas

Se pueden aplicar diferentes pruebas de conocimiento y habilidad: exdmenes
escritos, pruebas de conocimientos especificos, pruebas de habilidades
personales, examenes de calificaciones, examenes de lapiz y papel,
examenes de habilidades personales, simulaciones de trabajo, ejercicios de
bandeja, juegos de negocios y discusiones grupales.

Las pruebas pueden ser orales, escritas o de realizacion de un trabajo o tarea
segun la manera como se aplican.

De acuerdo a la forma detallada de la prueba, pueden ser instrucciones
tradicionales, opciones simples objetivas, rellenar espacios, opciones

maltiples o columnas relacionadas.
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2.2.1.1.4. Modelos de colocacion, seleccién y clasificacion de los candidatos

Chiavenato (2007), “Administracion de Recursos Humanos”, afirma que
“La seleccion es un proceso de comparacion y decision. Este es el proceso
de comparacién entre dos variables: por un lado, los requisitos de los
puestos vacantes (son los requisitos laborales de la persona que realiza el
puesto) y, por otro lado, el perfil de las caracteristicas del candidato. La
primera variable es proporcionada por la descripcion y el analisis de la
publicacién, mientras que la segunda variable se obtiene mediante la
aplicacion de la técnica de seleccion” (pag.139).

La decision final de aceptar o rechazar a un candidato siempre es

responsabilidad del departamento solicitante.

Considera Chiavenato (2009) “Gestion del talento Aumano”, que, como

proceso de toma de decisiones, la eleccion del personal reconoce cuatro

patrones de comportamiento:

a) Modelo de colocacién, cuando la categoria de rechazo no esté incluida.
En este modelo, solo hay un candidato, solo una vacante que debe ocupar
al candidato. En otras palabras, los candidatos que estan presentes deben
ser admitidos sin ningun rechazo.

©
Figura 1. Modelo de Colocacion
b) Modelo de seleccidn, cuando hay varios candidatos, solo una vacante.

Cada candidato se compara con los requisitos del trabajo y la alternativa
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es: aprobacion o rechazo. Si se rechaza, se elimina del proceso porque

hay varios candidatos para una sola vacante.
@

Figura 2. Modelo de Seleccién

¢) Modelo de clasificacion. Este es un enfoque contextual mas amplio en el
que cada vacante tiene varios candidatos y cada candidato tiene varias
vacantes. Se debe comparar cada candidato con cada requisito de trabajo

para ser llenado.

O
O
© o

Figura 3. Modelo de Clasificacién

d) Modelo de valor agregado. Este modelo va mas alla de una simple
comparacion con la ubicacion que se ocupara y se centra en proporcionar
habilidades a la organizacion. Cada candidato aporta desde la perspectiva

de la capacidad personal para mejorar las capacidades organizativas.
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Figura 4. Modelo de Valor Agregado

2.2.1.1.5. Identificacion de las caracteristicas personales del candidato
Chiavenato (2009), “Gestién del talento humano”, menciona que
“identificar y localizar las caracteristicas personales del candidato es
cuestion de sensibilidad”. La persona encargada de la seleccion debe tener la
capacidad de captar en el candidato ciertas caracteristicas, comparar con las
caracteristicas del puesto y predecir que ambas interaccionaran
correctamente.
El autor indica que estas caracteristicas se relacionan con cuatro aspectos:
a) Ejecucion de la tarea en si. La tarea a realizar requiere las caracteristicas
0 habilidades de algunas personas, como la capacidad de concentrarse o
detallar, distraer la atencion o cosas amplias e inclusivas, la capacidad
digital o facilidad para procesar nimeros y calculos, la expresion oral o
el procesamiento de la palabra O expresar verbalmente las capacidades
de uno, capacidades o instalaciones espaciales para percibir numeros o
simbolos y habilidades auditivas o instalaciones para manejar sonidos o

ritmos, etc.
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b)

d)

Interdependencia con otras tareas. Las tareas a realizar dependen de otras
tareas que comienzan o completan, y requieren las caracteristicas o
habilidades de algunas personas, tales como: atencién distractora e
inclusiva, coordinacion de instalaciones, resistencia a contratiempos y
conflictos, etc.

Interdependencia con otras personas. Las tareas que deben realizarse
deben estar en contacto con otras personas, ya sea en la parte superior,
lateral o inferior de la jerarquia de la organizacién. Por lo tanto, la tarea
requiere caracteristicas personales, tales como: cooperacion y
cooperacion con otros, facil de trabajar en el equipo o trabajar con otros,
relaciones interpersonales, iniciativa, liderazgo de las personas,
conveniencia de comunicacion y expresion personal.

Interdependencia con la unidad organizacional o con la propia
organizacion. Es decir, el area o departamento u organizacion en si que
trabaja con la persona. En este caso, las caracteristicas personales del
candidato deben ser consistentes con los objetivos de la region u
organizacion, por lo que la comparacion se realizara entre las capacidades
proporcionadas por el candidato y las capacidades funcionales u

organizativas requeridas.
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2.2.1.1.6. Recopilacion de informacion sobre el puesto

Segun Chiavenato (2009), “Gestién del talento humano ”, con respecto a la

recopilacién de datos sobre el puesto se debe tener en cuenta:

a)

b)

d)

Anédlisis del cargo: Una lista de aspectos internos (el contenido del
puesto) y externos (los requisitos que debe cumplir el ocupante del
puesto). Independientemente de qué método se use, la importancia de la
eleccidn radica en los requisitos y caracteristicas que el solicitante debe
tener.

Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: incluye la
documentacidn sistematica y rigurosa de todos los hechos y acciones del
puesto que se considera, que producen un mejor o peor desemperio en el
trabajo. Su objetivo es determinar los ideales y las malas caracteristicas
de los nuevos candidatos.

Anélisis de la solicitud del empleado: Incluyendo en los datos confiados
por el solicitante, es verificado por el superior directo, especificando los
requisitos y caracteristicas que debe tener el solicitante del puesto.
Anélisis del cargo en el mercado: Incluido en otras empresas para
verificar el contenido, requisitos y caracteristicas de los puestos que se
crearan en la empresa.

Hipotesis de trabajo: Si las alternativas anteriores no se pueden aplicar,
solo se utiliza la hipotesis de trabajo, es decir, la prediccion aproximada
de la ubicacion, los requisitos y el contenido de las caracteristicas

requeridas para la simulacion inicial. La informacion recibida por el
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organismo con respecto a la ubicacion y sus ocupantes se convierte en
una hoja de especificaciones de ubicacion o registros profesionales que
debe contener las caracteristicas psicologicas y fisicas necesarias para
que el solicitante se desempefie satisfactoriamente en el lugar
considerado.
2.2.1.1.7. Perfil de puestos
Segun Chiavenato (2007), el puesto “es un conjunto de funciones, conjunto
de tareas o de obligaciones con una posicién definida en la estructura
organizacional, es decir, en el organigrama. La posicion define las relaciones
entre un puesto y los demas de la organizacion”.
El autor también nos menciona que disefiar un puesto significa establecer
cuatro condiciones fundamentales:
a) El conjunto de tareas u obligaciones que el ocupante deberd desempefar
(contenido del puesto).
b) Como debe desempefiar ese conjunto de tareas u obligaciones (métodos y
procedimientos de trabajo).
c) Aquién le debe reportar el ocupante del puesto (responsabilidad), es decir,
relacion con su jefatura.
d) A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto (autoridad), es
decir, relacion con sus subordinados.
Se realiza primero una descripcion del puesto, una vez hecha, sigue el analisis

de puestos. En otras palabras, una vez identificacion el contenido (aspectos
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intrinsecos), se analiza el puesto en relacidn con los aspectos extrinsecos, es
decir, en relacion con los requisitos que el puesto impone a su ocupante.

Mientras la descripcion de puestos es un simple inventario de las tareas o
responsabilidades que desempefia el ocupante de éste, el anélisis de puestos
es la revisién comparativa de las exigencias (requisitos) que esas tareas o
responsabilidades le imponen. Es decir, cuales son los requisitos intelectuales
y fisicos que debe tener el ocupante para desempefiar exitosamente el puesto,
cudles son las responsabilidades que el puesto le impone y en qué condiciones

debe ser desempefiado.

1. Titulo del puesto & Nivel de! puesto
2. Ubicacion del puesto ) Subordinacién
en el organigrama q Supervision
¢} Relaciones colaterales
Descripeion| _ | Aspectos <
depuestos | ~ | Intrinsecos Diarlas
3. Contenido [ Tareaso ma’::
del puesto | bilidades
X i Anuales
Esporadicas
4 Educacin necesaria
1. Requisitos by Experiencia necesaria
intelectuales q Iniciativa necesaria
) Aptitudes necesarias
- 3 Esfuerzo fisico necesario
2. Requisitos b) Concentracion visual necesaria
—— Factores fisicos § Complexidn fisica necesaria
da nuestos] = exusainsecmozs < d < 4 Por supenvision de personal
o adiss | g g by Por materias y equipo
i bilidades ¢) Por métodos y procesos
adquirdas 0) Por dinero, tiulos y documentos
&) Por informacion confidencial
1) Por sequro a terceros
4. Condiciones 3 Ambiente de trabajo
de trabajo b) Riesgos de trabajo

0) Accidentes de trabajo
#i) Enfermedades profesionales

Adaptado de: Chiavenato (2007). “Administracion de Recursos Humanos”

Figura 5: Descripcion y Analisis de puestos
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2.2.1.1.8. Seleccidn de personal y politica de recursos humanos
Menciona Miles y Snow (2003), que podemos considerar que hay dos
sistemas basicos de gestion de recursos humanos:
e Sistema buy o de mercado y
e Sistema make o interno.
En el primero, los empleados se contratan principalmente en el mercado
laboral, los pagos estan sujetos a capital externo y el capital externo se basa
mas en el rendimiento que en la calificacion. La relacion con el empleado
depende de las necesidades de la empresa y es a corto plazo. Por otro lado,
aquellas organizaciones que siguen el sistema interno estan dispuestas a
considerar un desarrollo a largo plazo para los empleados. Aqui, las
represalias se centran principalmente en la equidad interna, mientras que el
rendimiento es menos decisivo en el calculo de las recompensas. En
cualquier caso, la empresa persigue cuatro objetivos basicos: identificar y
contratar empleados con habilidades sobresalientes o superiores, mejorar la
motivacion de los empleados, mejorar el rendimiento y ajustar los objetivos
comerciales y los recursos humanos. Estos dos sistemas son correctos y su
aplicacion depende del entorno interno y externo de la compafia”.
2.2.1.1.9. Capacitacion y Desarrollo
Robbins y De Cenzo (2008), nos indica que la capacitacion considera
estimular las cualidades personales de los empleados de manera que toda
mejora llevada a cabo conducira hacia un aumento en la productividad de la

organizacion.
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Para que los trabajadores tengan éxito dentro de la organizacion deben
capacitarse y desarrollarse en tecnologia y en habilidades necesarias para
desempefiar sus funciones actuales y futuras. Para esto los profesionales de
administracion de recursos humanos deben conocer los métodos y relacionar
la capacitacion con los propdsitos de la organizacién, posteriormente evaluar
los resultados”.

2.2.1.2. Desempeiio laboral

2.2.1.2.1. Factores que influyen en el rendimiento laboral

Velasquez (2016), “5 factores que afectan la productividad del trabajo”,
menciona que, en la actualidad, la productividad es considerada un problema
de suma importancia para muchas empresas ya que existen condiciones al
interno que afectan el desempefio de los empleados y pocas personas buscan
una solucion.
Jornadas laborales largas
Muchas empresas enfocan sus horas de trabajo entre 10 y 12 horas al dia para
obtener mejores resultados. Sin embargo, el hecho de que los empleados
trabajen mas no significa que los empleados sean mas productivos. Por el
contrario, la fatiga puede crear barreras psicologicas que afectan por

completo la productividad.
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Falta de capacitacion laboral

Uno de los problemas principales que tiende a disminuir la productividad de
una empresa es la falta de capacitacion de los colaboradores. Si estos no estan
actualizados en su campo, ademas de interferir con su motivacion para
trabajar, sus habilidades en la realizacion de tareas estaran desactualizadas.
Las organizaciones puedan agilizar sus procesos con los sistemas de gestion
de aprendizaje (LMS o Learning Management System).

Actividades multitareas

Incorrectamente, la productividad se compara con la capacidad de trabajar
simultaneamente en varias actividades. Sin embargo, realizar maltiples
tareas a la vez reducira por completo la capacidad de concentracion, ya que
el cerebro no puede enfocarse en problemas especificos cuando realiza
cambios, lo que da como resultado un trabajo deficiente.

Periodos de descanso cortos

Ademas de las horas de trabajo excesivas, muchas empresas también limitan
el tiempo de descanso, que sin lugar a dudas es primordial para que los
trabajadores reduzcan el estrés.

Malas condiciones laborales

Es esencial para mantener el nivel de productividad y el correcto
funcionamiento de la organizacion que se cree condiciones de trabajo
optimas para los empleados. Las principales son:

e El clima organizacional.

e Las herramientas de trabajo.

35



e Los espacios otorgados para ejercer sus actividades.

2.2.1.2.2. Evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2009), “la evaluacion del rendimiento es una evaluacion
sistematica del desempefio de cada individuo, basada en las actividades que
realiza, los objetivos y resultados que debe alcanzar, las habilidades que
proporciona y su potencial para el desarrollo”. Se juzga el valor, la
excelencia y las competencias de una persona, considerandolos como
aportes a la organizacion, que pueden variar de una empresa a otra, segun
la politica de cada una de ellas” (pag.125).

Castellanos (2011), nos indica como caracteristicas de las Fases del Ciclo de

Gestion del Desempefio las siguientes:

a) Planificacion: Objetivos criticos (aquéllos que tienen la maxima
importancia para alcanzar los resultados del puesto). Competencias
criticas, que son las conductas que requieren ser demostradas en el
trabajo diario para poder lograr los objetivos establecidos.

b) Coaching: Se hace un seguimiento del desempefio con el propdésito de
proveer retroalimentacion, y apoyar y reforzar el desempefio actual para
lograr las expectativas del desemperio.

c) Revision: nos muestra el desempefio actual comparandolo con el
desempefio esperado al final del ciclo para analizar las tendencias,
identificando areas de oportunidad y fortalezas que permitan planificar

el logro del nivel de desempefio esperado para el afio siguiente. De plaza
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2.2.1.2.3.

2.2.1.2.4.

o ciudad debera segmentarse el periodo y seréd igualmente evaluado por
los diferentes jefes.
Variables que afectan el Desempefio Laboral
Goldman (2014), el desempefio laboral es la evaluacion, mas o menos
objetiva usando estandares e indicadores, pudiéndose considerar que es la
medida de acoplamiento entre el empuje del colaborador, los logros
alcanzados y la eficacia de su labor dentro de la organizacion y su
produccion.
a) Estilo de liderazgo
b) La carga de trabajo producto de la distribucion de tareas
c) Los procedimientos mal disefiados
d) Laseleccion
e) Retroalimentacion

f) Punto de vista del trabajador

Meétodos de Evaluacion

Baldedn (2004), sefiala que “es de suma importancia que todos los
empleados, gerentes, directores, jefes y supervisores estén educados en
cuanto a los métodos especificos que van a utilizar para evaluar a los
subordinados, para que cualquier entrevista de evaluacion y accion
correctiva que surge de esto, esté fundamentada” (pag.186).

Robbins (2009), comenta sobre tres conjuntos de criterios mas importantes

para la evaluacion del desempefio:
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1. Resultados de las tareas individuales: donde los jefes deben evaluar los
resultados de las tareas de los trabajadores. Se cuentan los fines y no los
medios.

2. Comportamiento: en esta evaluacion se consideran los resultados
concretos atribuibles a las acciones del empleado. Podemos considerar,
informes terminados en el tiempo establecido o estilo de liderazgo
considerado por el colaborador.

3. Rasgos: podemos considerar rasgos de cada persona como: actitud
positiva, confianza, fiabilidad, cooperacion, por citar algunos.

Daft y Marcic (2006), refieren que la administracion de recursos humanos se

orienta a dos aspectos para desarrollar la evaluacion del desempefio como

fuerza positiva dentro de la empresa.

1. La evaluacion del desempefio debe ligarse al desarrollo y la aplicacion
de sistemas, entre ellos podemos mencionar las escalas de calificacion
del personal.

2. La capacitacion de los administradores, el uso de las entrevistas de
evaluacion de desempefio en forma correcta y sirviendo de
retroalimentacion para reforzar el buen desempefio y sirva de motivacion
para el desarrollo profesional del colaborador.

2.2.1.2.5. Eleccién del Método para Evaluar

Rodriguez (2007), indica que, dentro de una organizacion, sin considerar su

principal actividad, no deberia utilizar indiscriminadamente un sistema de

evaluacion de desemperio; debe contar con uno que tome en cuenta criterios
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que van relacionados. Ademas, este método vinculado al trabajo tiene que

ser préctico, para que no se considere complicado y pueda mejorar la eficacia

de la evaluacion del desempefio. A continuacion, menciona normas y

medidas del desempefio para reducir problemas de ineficiencia:

Normas de desempefio: nos refiere un nivel establecido para estimar
resultados esperados en cualquier puesto de trabajo.

Medidas de desempefio: nos refiere una conducta que determinara el
correcto desempefio del colaborador. Se considera dentro de estas, las
medidas objetivas y las medidas subjetivas del desempefio.

Métodos de Evaluacion de 360°

Chiavenato (2007), se refiere “que cada persona es evaluada por las
personas de su entorno; esto significa que cualquier persona con la que
mantenga cierta interaccion o intercambio participa en la evaluacién de
su desempeiio” (pdg.246).

Robbins (2009), menciona que las evaluaciones de 360° capturan un
momento de la realidad en el desempefio de un empleado y que esta
realidad esta formada por el comportamiento, siendo una via al acceso
para observar otras conductas de los trabajadores en diferentes entornos.
Se desarrolla cuando un grupo de trabajadores evalGan a otra a través de
una serie de items o factores predeterminados como el comportamiento
observable en su labor diaria, siendo evaluado por sus jefes, compafieros

y subordinados, incluso proveedores o clientes.
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b)

Los beneficios son maltiples ya que la evaluacién no queda sujeta sélo al
juicio del supervisor. Podemos concluir que la evaluacion del desempefio
no se puede restringir a la opinion superficial y unilateral que el jefe tiene
respecto al comportamiento funcional del subordinado; es preciso
descender a mayor nivel de profundidad, encontrar las causas y establecer
perspectivas de comudn acuerdo con el evaluado. Si es necesario
modificar el desempefio, el principal interesado, a quien se evalud, no
solo debe tener conocimiento del cambio planeado, sino también debe
saber por qué se debe modificar y si es necesario hacerlo. Debe recibir la
retroalimentacion adecuada y reducir las discordancias relativas a su
actuacion en la organizacion. Sobre este mismo tema, Alles (2005) nos
dice “que a través de la evaluacion 360° la empresa proporciona a su
personal una formidable herramienta de autodesarrollo”. El proceso no
concluye cuando se presenta la evaluacion de 360°, la persona debe
incorporar, comprender el alcance y aceptar los resultados de la
evaluacion. Luego realizar un trabajo personal de reflexién y encarar
acciones concretas para mejorar aquello que asi lo requiera.

La evaluacion 360° debe hacerse en relacion con el puesto, por lo tanto,
las competencias que se consideraran en el formato de evaluacion deben
ser las requeridas por el puesto.

Escalas Graficas

De Cenzo, Robbins (2008). Sefiala que “el método de escalas de

calificacion gréfica, es uno de los métodos mas antiguos y populares,
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éstas pueden utilizar para evaluar factores tales como calidad y cantidad
del trabajo, el conocimiento del puesto de trabajo, cooperacion, lealtad,
la dependencia, la atencion, la honestidad, la integridad, la actitud y la
iniciativa” (pag.338).

Chiavenato, 1. (2007). “Las escalas graficas miden el desempefio de las
personas empleando factores previamente definidos y graduados. De
este modo, utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas
horizontales representan los factores de evaluacién del desempefio,
mientras que las columnas verticales representan el grado de variacion

de esos factores” (pag.249).

2.2.1.2.6. Sueldos y Salarios
La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones, etc.) es la gratificacion que
los empleados reciben a cambio de su labor. La administracion de esta
importante +area se realiza a través del departamento de gestion humana
garantizando que el trabajador se encuentre satisfecho, y a su vez ayudara a
la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo
productiva. La flexibilidad y adaptabilidad de la administracion de las
compensaciones se origina en la amplia gama de sectores que toca. Estas
areas deben ser ajustadas con rapidez y utilizarse como estrategia general de

la compaifiia.
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2.2.2. Marco Conceptual

2.2.2.1.

2.2.2.2.

2.2.2.3.

Seleccion

Segun Definicion ABC (2018), “el término seleccidn se usa para referirse a la
eleccion de un grupo de elementos o individuos similares, la eleccion de las cosas,
los objetos o el comportamiento individual. La eleccién puede ocurrir en
diferentes areas de la vida”.

Seleccion de Personal

Chiavenato (2007) Expone que la eleccion de las personas puede definirse como
el proceso de seleccionar al individuo adecuado para el puesto correcto o,
ampliando el concepto, elegir del reclutamiento de los candidatos a los méas
adecuados para ocupar el puesto vacante en la empresa, tratando de mantener la
mejora del empleado en su eficiencia y rendimiento. Los criterios de seleccion se
basan en las especificaciones del trabajo y estan destinados a proporcionar una
mayor objetividad y precision para la seleccion del personal orientado al puesto.
Desempefio

Chiavenato (2007), indica que “el desempefio es la eficacia de las personas que
trabajan dentro de la organizacién y que es esencial para la organizacion,
proporcionando a las personas una gran satisfaccion laboral. También puede
indicar que el desemperio es el desenvolvimiento de una persona o grupo en las
tareas que forman parte de su labor. Esto también es el resultado de la tarea de

cualquier entidad con respecto al final esperado” (pag.144).
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2.2.2.4.

2.2.2.5.

Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2009), “el desempefio laboral es una herramienta que mide el
concepto que tienen, tanto los proveedores como los clientes internos, de un
colaborador”. Se brinda informacién sobre su desempefio y sus competencias
individuales con el fin de identificar areas de mejora continua que incrementen su
colaboracion al logro de los objetivos de la empresa. Otra definicién més completa
del mismo autor indica que “la evaluacion del desempefio de un colaborador es
una forma sistematica de valoracion de las actividades que ejecuta y si este logra
alcanzar las metas propuestas, dar los resultados deseados y mostrar potencial de
desarrollo a futuro, pero, sobre todo, cuanto valor agrega a la organizacion”. El
desempefio laboral también es la forma en que los empleados realizan sus labores.
Esto se evalta durante la medicion del desempefio, para lo cual los empleadores
consideran las habilidades de liderazgo, gestion del tiempo, habilidades de
organizacion y productividad.

Calidad

Segin Deming (2013), la calidad es un grado predecible de uniformidad y
fiabilidad a bajo coste, adecuado las necesidades del mercado”. El autor indica
que el principal objetivo de la empresa debe ser permanecer en el mercado,
proteger la inversién, ganar dividendos y asegurar los empleos.

Juran y Godfrey (2009), para ellos “la calidad se define como adecuacion al uso”,
esta definicion implica una adecuacion del disefio del producto o servicio (calidad
de disefio) y la medicion del grado en que el producto es conforme con dicho

disefio (calidad de fabricacion o conformidad). La calidad de disefio se refiere a
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2.2.2.6.

2.2.2.7.

2.2.2.8.

caracteristicas con las que debe contar el producto que satisfagan las necesidades
de los clientes y la calidad de conformidad apunta a cdmo el producto final adopta
las especificaciones previas.

Trabajo

Marx, K. (1867), en su obra “El Capital “define que, “el trabajo es, en primer
término, un proceso entre la naturaleza y el hombre, proceso en que éste realiza,
regula y controla mediante su propia accion su intercambio de materias con la
naturaleza. Y a la par que de ese modo actlia sobre la naturaleza exterior a él y
la transforma, transforma su propia naturaleza, desarrollando las potencias que
dormitan en €l y sometiendo el juego de sus fuerzas a su propia disciplina”.
Calidad de trabajo

Segun Crosby (2007), la calidad de trabajo es conformidad con los requerimientos.
Estos requerimientos tienen que estar claramente establecidos para que no caer en
error; se deben realizar mediciones continuas para determinar conformidad con
los requerimientos; la no conformidad detectada es una ausencia de calidad.
Capacitacion

Segun Dessler (2015), la capacitacion consiste en proporcionar a todos los
empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefiar su
trabajo. La capacitacién, por tanto, podria implicar mostrar a un operador de
maquina como funciona su equipo, a un nuevo vendedor como vender el producto
de la empresa, o inclusive a un nuevo supervisor como entrevistar y evaluar a los

empleados.
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2.2.2.9.

2.2.2.10.

2.2.2.11.

Evaluacion

Segln Cano (2008), la evaluacion es “un proceso que utiliza diversidad de
instrumentos e implica a diferentes agentes, con el proposito de proporcionar
informacion sobre la progresion en el desarrollo de la competencia y sugerir
caminos de mejora”.

Salario nominal

Segln la péagina economiasimple.net, es la cantidad de dinero que recibe un
asalariado como remuneracion por su trabajo.

Salario real

Segln la pagina economiasimple.net, es el salario nominal considerando su

relacion a los precios del mercado, reflejando el poder adquisitivo del trabajador.

2.2.2.12. Competencias personales

2.2.2.13.

Segun Lévy-Leboyer (2003), son comportamientos que algunas personas dominan
mejor que otras, y que las hace mas eficaces en una determinada situacion.
Trabajo en equipo

Segun Koontz y Weihrich (2004), equipo es un nimero reducido de personas con
habilidades complementarias reunidas con un prop6sito en comdn, con metas de
desempefio y una forma de trabajo de las que son responsables.

Segln Robbins. (2000), los equipos de trabajo son grupos formales, son
sustituidos por personas que dependen uno del otro y que son responsables del
logro de una meta comdn. Todos los equipos de trabajo son grupos, pero solo los

grupos formales pueden ser equipos de trabajo.
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2.3.

2.4.

Hipotesis

La seleccion de recursos humanos y el desempefio laboral de los colaboradores en las

estaciones de servicios de Gaspetrol-Trujillo 2019 tienen una relacién positiva.

Objetivos

2.4.1. Objetivo General

24.2.

Determinar la relacién entre la seleccion de los recursos humanos y el desempefio
laboral de los colaboradores en las estaciones de servicios Gaspetrol-Trujillo 2019.

Objetivos Especificos

Identificar la relacion entre la seleccion de personal y las competencias personales
en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo 2019.

Identificar la relacion entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en las
estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo 2019.

Identificar la relacion entre la seleccion de personal y la evaluacién de desempefio
en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo 2019.

Identificar la relacion entre la capacitacion del personal y las competencias
personales en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo 2019.

Identificar la relacion entre la capacitacion de personal y el trabajo en equipo en las
estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo 2019.

Identificar la relacion entre la capacitacion de personal y la evaluacion de

desemperio en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo 2019.
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2.5.

Generalidades de las EDS Gaspetrol

En 1999 nace la primera estacion de servicios GASPETROL para hoy convertirse en una
red de Estaciones de Servicio a nivel nacional. La empresa forma parte del GRUPO
COPETROL es un grupo empresarial peruano, con méas de 20 afios en el mercado durante
los cuales ha venido desarrollando y comercializando distintos productos que permiten
mejorar el medio ambiente y la calidad de vida de todos los peruanos. Su principal objetivo
es hacer negocios, crear oportunidades e innovar constantemente convirtiéndose en un
futuro en uno de los grupos empresariales mas poderos del pais.

En el afio 2002 se conformaron AMPCO PERU y CORPORACION MEDIO
AMBIENTAL las cuales son empresas lideres en el mercado de la disposicion y control de
residuos peligrosos, aceites usados y combustibles contaminados. Empresas que se
encuentran certificadas con 1SO 14001:2015. Y, por ultimo, nace COPEP DEL PERU
empresa dedicada a la comercializacion de combustibles industriales en el mercado de
hidrocarburos. Ofreciendo una gama de productos convencionales y otros productos no

convencionales acorde a las exigencias y a la necesidad de los clientes

2.5.1. Personeria Juridica

Gaspetrol es una empresa con personeria juridica que funciona bajo la razén social
GRANEL INDUSTRIAL S.A.C., contribuyente activo con No. de RUC

20502794052, direccidn fiscal Jr. Restauracion 328- Urb. Brefia-Brefia-Lima.
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2.5.2.

2.5.3.

2.54.

2.5.5.

Misién

Brindar un servicio de la mas alta calidad, confiabilidad y seguridad para la
satisfaccion de nuestros clientes con el fin de que nuestras estaciones no sélo sean
puntos de abastecimiento de combustibles sino centros de transacciones y servicios.
Vision

Continuar siendo reconocida como una empresa de prestigio y como un ciudadano
corporativo que trabaja dia a dia bajo objetivos claros de crecimiento, contribuyendo
no solo con el desarrollo de nuestros colaboradores y nuestra sociedad sino también
teniendo en su accionar, el respeto por el medio ambiente.

Valores

Esfuerzo, perseverancia y dedicacion.

Organigrama

GEREMCIA GENERAL
AREA LEGAL CONTRCHL
INTERNDC
GERENCIA CORPURATIVA
ADMINISTRATIVA
GEREMCIA DE GERENIIA OE GESTKM
LOGISTICA e
EDCRINNADOR &H
LIMASLIR

GERENCIA CORPORATIVA

COMERCIAL

GERENCIA DE
DOPERACIKINES

GEREMNCIA COMERCIAL GEREMOIA

AOM NISTRATIVA

1EFE DE VEWTAS

e CONTABILIDAD

IEFE DE
MARKETING

COORINNADOR EH
NORTE

00 B

JEFE DEVENTAS

Figura 6: Organigrama

Fuente: Gestion Humana Gaspetrol
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2.5.6.

2.5.7.

Estaciones de Servicio

Gaspetrol es una empresa peruana con méas de 20 afios de experiencia en el mercado

de combustibles, con 19 estaciones de servicio de GNV, GLP, gasolina y diesel en las

principales provincias de la costa de Lima y Perd. Estas estaciones son:

e Chiclayo 01 y Chiclayo 02

e Trujillo 01 Av. Per, Trujillo 02 Prolong. Union, Trujillo 03 Los Cedros, Trujillo
4 Ovalo La Marina y Trujillo 05 Las Quintanas.

e Chimbote 01 y Chimbote 02

e Ate, Brefia, Pueblo Libre, San Juan de Lurigancho, Villa Maria del Triunfo,

Pueblo Libre, Los Olivos, Cafiete, Ica, Chincha.

Productos

Los productos que ofrece son:

e Gasolinas 84, 90, 95, 97 y Diesel,

e Gas:GNVyGLP

e Lubricantes, aceites para vehiculos gasolineros, petroleros y a gas.

Cada estacion cuenta con un market donde se puede adquirir productos variados entre
golosinas, bebidas y comidas al paso.

Las Estaciones de Servicio cumplen con todas las normativas vigentes y también
trabajan la reduccion de la contaminacion ambiental ayuda a proteger el medio
ambiente y la salud humana. También promueve el cambio de la matriz energética y
el desarrollo de gas natural automotriz y GLP automotriz como la principal fuente de

energia de la industria automotriz
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CAPITULO Ill. MATERIAL Y METODO
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3.1.

3.2.

Disefio de contrastacion

El disefio no experimental observacional, transversal, correlacional y se utilizé el método
deductivo para determinar los resultados del proceso de investigacion y se proyectd para
enriquecer el conocimiento del tema.

Se examind el efecto de la variable, suponiendo que se haya producido una variable

independiente, que indique el efecto sobre la variable dependiente.

El esquema es:

/ O«
M \ r
Oy
Donde:
M : Muestra
O : Observacion de cada variable
r : Relacion entre las variables
X : Variable independiente (Seleccidén de Recursos Humanos)
y : Variable dependiente (Desempefio Laboral)
Poblacion

La poblacién para evaluar la seleccion del personal fue muestral y estuvo conformada por

97 trabajadores de las Estaciones de Servicios Gaspetrol de Trujillo, distribuidos de la

siguiente manera:

o1



EDS TRUJILLO 1 - AV.PERU

CARGO

No.

TOTAL

Jefe Comercial de Estacion EDS 1Y 2

Asistente Control Administrativo

Jefes de Playa

Cajeros de Market

wlw|k]|k

Vendedores de Playa

10

Promotora Gascard

=

Operario de Limpieza

20

EDS TRUIJILLO 2 - PROLONG.

UNION

CARGO

No.

TOTAL

Asistente Control Administrativo

Jefes de Playa

Cajeros de Market

Vendedores de Playa

Promotora Gascard

Operario de Limpieza

Rlr|lojw]|w]|r

18

EDS TRUIJILLO 3 - LOS CEDROS

CARGO

No.

TOTAL

Jefe Comercial de Estacion EDS3Y 5

Asistente Control Administrativo

Jefes de Playa

Cajeros de Market

WiW[F |~

Vendedores de Playa

10

Promotora Gascard

1

Operario de Limpieza

1

20

EDS TRUJILLO 4 - OVALO LA

MARINA

CARGO

No.

TOTAL

Jefe Comercial de Estacién

Asistente Control Administrativo

Jefes de Playa

Cajeros de Market

wlw|r|k

Vendedores de Playa

10

Promotora Gascard

=

Operario de Limpieza

=

Jefe de Mantenimiento

21

EDS TRUIJILLO 5 - LAS QUINTANAS

CARGO

No.

TOTAL

Asistente Control Administrativo

Jefes de Playa

Cajeros de Market

Vendedores de Playa

Promotora Gascard

Operario de Limpieza

Rlr|lo|lw|w]|r

18

97

Figura 7: Distribucion de personal EDS Gaspetrol Trujillo

Fuente: Gestion Humana Gaspetrol
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3.3. Muestra

3.3.1L

3.3.2.

3.3.3.

Marco de muestreo

El marco de muestreo estuvo conformado por todos los trabajadores que se encontraban

laborando en el afio 2019 en las Estaciones de Servicios Gaspetrol Trujillo.

Criterios de inclusion

e Trabajadores que han participado en el proceso de seleccion del recurso humano y
que se encontraban laborando en las Estaciones de Servicios Gaspetrol-Trujillo
durante el afio 2019.

Criterios de exclusion

e Trabajadores que no aceptaron participar en el estudio.

e Trabajadores que respondieron de manera incompleta los cuestionarios presentados.

Unidad de anélisis

Colaboradores que se encontraban laborando al momento de aplicar la encuesta.

Tamario de la Muestra

Se trabajé con una muestra de estudio para la presente investigacion a través de un

muestreo probabilistico aleatorio simple que fue hallada con la siguiente formula:

CEMR(N-1)+Z/2xpxq*

n

Donde:

N: es el tamafio de la poblacion.

Z: para un nivel de confianza del 95% se le asignara a Z el valor de 1.96

E: es el error muestral deseado. En este caso 0.05

p: es la proporcion de individuos que poseen en la poblacion la caracteristica de estudios,

generalmente se suele suponer que p: 0.5.

53



q: es la proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir 1-p = 0.5.

n: es el tamafo de la muestra, es decir el nUmero de encuestas que vamos a realizar.

Aplicando:

1.96%270.5"0.5"97

"= 005297 — 1+ 1.96'2:05°05° 0= 78
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3.4. Cuadro de Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . c Técnica/
Variable 1 : Dimension Indi r Item ;
ariable conceptual operacional ensiones dicadores tems instrumento
1. (Esta de acuerdo con que los
Curriculo datos consignados en su CV son
importantes para la seleccion?
Elegir del 2. ¢Esta de acuerdo con que la
reclutamiento de A . entrevista sirve de apoyo para
los candidatos a DI MENSION L Entrevista calificar conocimiento y
o Seleccion de personal experiencia?
Nivel de
adecuados para -
ocupar el puesto | “EECL L colbgicns | e
VARIABLE 1 vacante en la ! Pruebas Psicoldgicas sicolg icas ermit%n royectar
p respecto del p gicas permiten proy
SELECCION DE empresa, proceso el comportamiento del
RECURSOS tratando de . ' trabajador?
instrumentos y
HUMANOS mantener la Anmi 4. ;Esta de acuerdo con que
. técnicas usadas en P
mejora del | leccid | resupuesto para contar con un presupuesto para
empleado en su a seleccion de Capacitacion capacitacion brinda oportunidad
L recurso humano. a superarse?
eficienciay ) ]
rendimiento. Cuestionario
. ; 5. ¢Esté de acuerdo con que la
(Chiavenato, DIMENSION 2 Capacitacion capacitacion es primordial para
2007) Capacitacic')n del el colaborador y la empresa?
personal
6. ¢Considera que un plan de
Plan de Capacitacion | capacitacion ayudan a la mejora
del nivel competitivo?
Forma .
. " . 7. ¢Esta de acuerdo con que la
S|Stem&{tlca de NNEI_ de la Puntualidad puntualidad es una cualidad
valoracion de las capacidad o obligatoria en el trabajo?
VARIABLE 2 actividades que habilidad que
DESEMPERNO ejecuta un deben tener los o 8. ¢Esta de acuerdo con que se
LABORAL trabajador y si | trabajadores para Proactividad Idebe plromover Iai iniciativas de
este logra desempefiarse en DIMENSION 1 0s colaboradores?
alcanzar las el puesto Competencias 9. ¢Esta de acduelrdoI qkt]le e:j
. compromiso del colaborador es
metas adecuado. personales Compromiso bésico para el desempefio en el
propuestas, dar trabajo?
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los resultados
deseados y
mostrar
potencial de
desarrollo a
futuro, pero
sobre todo,
cuéanto valor
agrega a la
organizacion
(Chiavenato,
2009)

Imagen personal

10. ¢Considera que la imagen
personal distingue y genera
confianza hacia el colaborador?

Creatividad

11. ;Considera que la
creatividad es un punto
importante para resolver
inconvenientes?

Realizacion personal

12. ;Considera que la capacidad
de realizacion es el impulso a
vencer desafios y cumplir tareas
de forma adecuada?

DIMENSION 2
Trabajo en Equipo

Experiencia laboral

13. ¢Considera que la
experiencia laboral obtenida por
los colaboradores sirve de apoyo
al trabajo en equipo?

Calidad

14. ;Considera que los equipos
que tienen un objetivo comdn
obtienen mejores resultados?

Cantidad

15. ¢Considera que las ventas
aumentan cuando se trabaja en
equipo?

Exactitud

16. ¢Los trabajos encomendados
a equipos se cumplen segin lo
solicitado?

Liderazgo

17. ;Considera que el lider de un
equipo es determinante para
alcanzar las metas?

DIMENSION 3
Evaluacion de
Desempefio

Alcance de Metas

Se alcanzan las metas propuestas

Calidad de servicio

Nivel de calidad de servicio

Responsabilidad

Cumplimiento de funciones

Colaboracién

Brinda apoyo pertinente cuando
se le solicita

Evaluacién
3600

Elaboracion: Propia
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3.5.

Procedimientos

3.5.1. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica.
Se utilizo la técnica de la encuesta, que es una bdsqueda sistemética de informacién en
la que los investigadores solicitan los datos que desean obtener y luego recopilan los
datos individuales para obtener datos agregados durante el periodo de evaluacion.
Asimismo, se utilizé la evaluacion 360° para medir el desempefio teniendo como
indicadores alcance de metas, calidad de servicio, responsabilidad y colaboracion.
Instrumentos.
Se utiliz6 un cuestionario tipo Likert, dividido en dos partes y el formato de evaluacion
360°.
Cuestionario para diagnosticar el proceso de seleccion de personal
Este cuestionario fue disefiado por Likert (2001) y consta de los seis primeros items,
dandoseles la siguiente valoracion:

o (5) Total acuerdo (TA)

o (4) Acuerdo (A)

o (3) Indiferente (1)

o (2) Desacuerdo (D)

o (1) Total desacuerdo (TD)
Cuestionario para medir el desempefio laboral de los trabajadores
Consta de los siguientes once items, dandoseles la siguiente valoracion:

o (5) Total acuerdo (TA)

o (4) Acuerdo (A)
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o (3) Indiferente (I)
o (2) Desacuerdo (D)
o (1) Total desacuerdo (TD)
Formato de Evaluacion 360°
Consta de cuatro items, dandoseles la siguiente valoracion:
o (5) Excelente (E)
o (4) Bueno (B)
o (3) Regular (R)
o (2) Deficiente (D)
o (1) Malo (M)
Para comprobar la fiabilidad del instrumento se realizé a través de la obtencion del valor
de alfa de Cronbach, el cual permite estimar la confiabilidad de un instrumento de
medida a través de un conjunto de items, en este caso el valor obtenido fue 0,821
considerado como BUENO.
3.5.2. Analisis de variables
2.5.2.1. Definicién conceptual
Variable 1 (Independiente): seleccion de recursos humanos
El proceso por el cual una compafiia o entidad es responsable de seleccionar al
empleado ideal para uno o mas trabajos. (Manpower, 2015)
Elegir del reclutamiento de los candidatos a los mas adecuados para ocupar el
puesto vacante en la empresa, tratando de mantener la mejora del empleado en su
eficiencia y rendimiento. (Chiavenato, 2007)

Variable 2 (Dependiente): desempefio laboral
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3.6.

2.5.2.2.

2.5.2.3.

Este es el rendimiento y las acciones del personal a medida que realizan sus
principales funciones y tareas en un entorno de trabajo particular, lo que puede
demostrar su aplicabilidad. (EcuRed, 2018).

Forma sistemética de valoracion de las actividades que ejecuta un trabajador y si
este logra alcanzar las metas propuestas, dar los resultados deseados y mostrar
potencial de desarrollo a futuro, pero, sobre todo, cuénto valor agrega a la
organizacion (Chiavenato, 2009)

Definicion operacional

Variable 1: Seleccién del recurso humano

Nivel de aceptacion de los trabajadores respecto del proceso, instrumentos y
técnicas usadas en la seleccion del recurso humano.

Variable 2: Desempefio laboral

Nivel de la capacidad o habilidad que deben tener los trabajadores para
desempefiarse en el puesto adecuado.

Escala de medicion

Los datos que se utilizaron para el desarrollo del estudio fueron en escala de Likert,
cuyos valores se muestran en el cuadro de operacionalizacién de variables.

Variable 1
e Nominal
Variable 2

e Nominal

Plan de anélisis de datos

El procesamiento y analisis de datos se realiz6 utilizando el programa Excel y los resultados

se presentan en forma de tablas dobles.

59



3.7.

3.7.1.

3.7.2.

3.7.3.

3.7.4.

Consideraciones Eticas

Principio de autonomia

Se tomaron medidas para la aplicacion del consentimiento informado; permitiendo que
los colaboradores encuestados tengan la libre decision de participar de dicha encuesta,
dandole la explicacion necesaria de la naturaleza, duracion y propdsito del presente
trabajo de investigacion.

Principio de beneficencia

Se les brindé todos los pormenores a los colaboradores encuestados de los beneficios o
riesgos que podria generar la aceptacion o no del trabajo de investigacion.

Principio de no maleficencia

El presente trabajo de investigacion no genera dafio alguno para las partes
involucradas.

Principio de Justicia

Se trat6 con igualdad a la poblacién para poder determinar la muestra a trabajar.
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CAPITULO IV. RESULTADQOS
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4.1. Presentacion de Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion obtenidos a través de la
encuesta y evaluacion 360° dirigida a los colaboradores de la empresa Gaspetrol las que

se objetivizan mediante tablas.

Los datos consignados en su CV son importantes para la seleccion de recursos humanos

Tabla 1. Curriculo

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 64 82.05
Acuerdo 13 16.67
Indiferente 1 1.28
Desacuerdo 0 0
Total Desacuerdo 0 0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 1

Interpretacion:
En la tabla 01 podemos observar que el 82.05% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo con la importancia de los datos consignados en el CV, mientras que

el 16.67 esta de acuerdo y solo el 1.28% es indiferente en esta pregunta.
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La entrevista sirve de apoyo para calificar conocimiento y experiencia

Tabla 2. Entrevista

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 63 80.77
Acuerdo 14 17.95
Indiferente 0 0.00
Desacuerdo 1 1.28
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 2

Interpretacion:

En la tabla 02 podemos observar que el 80.77% de los encuestados sostienen que estan

totalmente de acuerdo que la entrevista sirve de apoyo para calificar conocimiento y

experiencia, mientras que el 17.95% esté de acuerdo y solo el 1.28% esté en desacuerdo en

esta pregunta.
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La aplicacion de pruebas psicoldgicas permite proyectar el comportamiento del trabajador

Tabla 3. Pruebas Psicologicas

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 43 55.13
Acuerdo 16 20.51
Indiferente 6 7.69
Desacuerdo 12 15.38
Total Desacuerdo 1 1.28
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 3

Interpretacion:

En la tabla 03 podemos observar que el 55.13% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que las aplicaciones de pruebas psicoldgicas permiten proyectar el
comportamiento del trabajador, el 20.51% est4 de acuerdo, el 15.38% en desacuerdo, el

7.69% indiferente y solo el 1.28% esta en total desacuerdo en esta pregunta.
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Contar con un presupuesto para capacitacion brinda oportunidad a superarse

Tabla 4. Presupuesto para Capacitacion

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 72 92.31
Acuerdo 6 7.69
Indiferente 0 0.0
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 4

Interpretacion:

En la tabla 04 podemos observar que el 92.31% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que contar con un presupuesto para capacitacion brinda oportunidad

a superarse y el 7.69% estéa de acuerdo en esta pregunta, no hubo desacuerdo.
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La capacitacion es primordial para el colaborador y la empresa

Tabla 5. Capacitacion

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 67 85.90
Acuerdo 11 14.10
Indiferente 0 0.0
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 5

Interpretacion:

En la tabla 05 podemos observar que el 85.90% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que la capacitacion es primordial para el colaborador y la empresa,

el 14.10% esta de acuerdo en esta pregunta y no hubo desacuerdo.
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Un plan de capacitacion ayuda a la mejora del nivel competitivo

Tabla 6. Plan de Capacitacion

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 67 85.90
Acuerdo 10 12.82
Indiferente 1 1.28
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 6

Interpretacion:

En la tabla 06 podemos observar que el 85.90% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que un plan de capacitacion ayuda a la mejora del nivel competitivo,
el 12.82% estad de acuerdo y solo el 1.28% es indiferente en esta pregunta, no hubo

desacuerdo.
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La puntualidad es una cualidad obligatoria en el trabajo

Tabla 7. Puntualidad

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 66 84.62
Acuerdo 12 15.38
Indiferente 0 0.0
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 7

Interpretacion:

En la tabla 07 podemos observar que el 84.62% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que la puntualidad es una cualidad obligatoria en el trabajo y el

15.38% esta de acuerdo en esta pregunta, no hubo desacuerdo.
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Se debe promover las iniciativas de los colaboradores

Tabla 8. Proactividad

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 72 92.31
Acuerdo 6 7.69
Indiferente 0 0.0
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 8.

Interpretacion:
En la tabla 08 podemos observar que el 92.31% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo con que se debe promover las iniciativas de los colaboradores y el

7.69% esta de acuerdo en esta pregunta, no hubo desacuerdo.
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El compromiso del colaborador es basico para el desempefio en el trabajo

Tabla 9. Compromiso

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 65 83.33
Acuerdo 13 16.67
Indiferente 0 0.0
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 9.

Interpretacion:
En la tabla 09 podemos observar que el 83.33% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que el compromiso del colaborador es basico para el desempefio en

el trabajo y solo el 16.67% esta de acuerdo en esta pregunta, no hubo desacuerdo.
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La imagen personal distingue y genera confianza hacia el colaborador

Tabla 10. Imagen Personal

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 71 91.03
Acuerdo 6 7.69
Indiferente 1 1.28
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 10

Interpretacion:

En la tabla 10 podemos observar que el 91.03% de los encuestados sostienen que estan

totalmente de acuerdo que la imagen personal distingue y genera confianza hacia el

colaborador, el 7.69% estan de acuerdo y solo el 1.28% se muestra indiferente en esta

pregunta, no hubo desacuerdo.
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La creatividad es un punto importante para resolver inconvenientes

Tabla 11. Creatividad

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 71 91.03
Acuerdo 7 8.97
Indiferente 0 0.0
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 11

Interpretacion:

En la tabla 11 podemos observar que el 91.03% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que la creatividad es un punto importante para resolver

inconvenientes y solo el 8.97% esta de acuerdo en esta pregunta, no hubo desacuerdo.
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La capacidad de realizacion es el impulso a vencer desafios y cumplir tareas de forma

adecuada

Tabla 12. Capacidad de Realizacion Personal

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 66 84.62
Acuerdo 12 15.38
Indiferente 0 0.0
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 12

Interpretacion:
En la tabla 12 podemos observar que el 84.62% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que la capacidad de realizacion es el impulso a vencer desafios y

cumplir tareas de forma adecuada y el 15.38% esta de acuerdo en esta pregunta, no hubo

desacuerdo.
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La experiencia laboral obtenida por los colaboradores sirve de apoyo al trabajo en equipo

Tabla 13. Experiencia Laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 59 75.64
Acuerdo 19 24.36
Indiferente 0 0.0
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 13

Interpretacion:
En la tabla 13 podemos observar que el 75.64% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que la experiencia laboral obtenida por los colaboradores sirve de

apoyo al trabajo en equipo y el 24.36% esta de acuerdo en esta pregunta, no hubo

desacuerdo.
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Los equipos que tienen un objetivo comun obtienen mejores resultados generando calidad

en el trabajo

Tabla 14. Calidad en el Trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 70 89.74
Acuerdo 8 10.26
Indiferente 0 0.0
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 14

Interpretacion:

En la tabla 14 podemos observar que el 89.74% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que los equipos que tienen un objetivo comin obtienen mejores
resultados generando calidad en el trabajo y el 10.26% esta de acuerdo en esta pregunta,

no hubo desacuerdo.
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Las ventas aumentan cuando se trabaja en equipo

Tabla 15. Cantidad en Ventas

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 74 94.87
Acuerdo 4 5.13
Indiferente 0 0.0
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 15

Interpretacion:
En la tabla 15 podemos observar que el 94.87% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que las ventas aumentan cuando se trabaja en equipo y solo el 5.13%

esta de acuerdo en esta pregunta, no hubo desacuerdo.
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Los trabajos encomendados a equipos se cumplen segun lo solicitado

Tabla 16. Exactitud

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 46 58.97
Acuerdo 30 38.46
Indiferente 2 2.56
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 16

Interpretacion:

En la tabla 16 podemos observar que el 58.97% de los encuestados sostienen que estan

totalmente de acuerdo que los trabajos encomendados a equipos se cumplen segun lo

solicitado, el 38.46% estd de acuerdo y solo el 2.56% se muestra indiferente en esta

pregunta, no hubo desacuerdo.
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El lider de un equipo es determinante para alcanzar las metas

Tabla 17. Liderazgo

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Total Acuerdo 57 73.08
Acuerdo 20 25.64
Indiferente 1 1.28
Desacuerdo 0 0.0
Total Desacuerdo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucién de la muestra de acuerdo a sus respuestas a la pregunta 17

Interpretacion:

En la tabla 17 podemos observar que el 73.08% de los encuestados sostienen que estan
totalmente de acuerdo que el lider de un equipo es determinante para alcanzar las metas, el

25.64% esta de acuerdo y solo el 1.28% se muestra indiferente en esta pregunta, no hubo

desacuerdo.
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Se alcanzan las metas propuestas

Tabla 18: Metas

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Excelente 66 84.62
Bueno 10 12.82
Regular 2 2.56
Deficiente 0 0.0
Malo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo al item 1-Evaluacion 360°

Interpretacion:
En la tabla 18 podemos observar que el 84.62% de los encuestados sostienen que se

alcanzan las metas en un nivel excelente de trabajo, el 12.82% en un nivel bueno y solo el

2.56%% en un nivel regular.
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Nivel de Calidad de su servicio

Tabla 19: Servicio

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Excelente 72 92.31
Bueno 6 7.69
Regular 0 0.0
Deficiente 0 0.0
Malo 0 0.0
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo al item 2-Evaluacion 360°

Interpretacion:
En la tabla 19 podemos observar que el 92.31% de los encuestados sostienen que estan en

un nivel excelente en la calidad del servicio y solo el 7.69% en un nivel bueno.
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Cumplimiento de funciones

Tabla 20: Funciones

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Excelente 74 94.87
Bueno 4 5.13
Regular 0 0.00
Deficiente 0 0.00
Malo 0 0.00
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo al item 3-Evaluacion 360°

Interpretacion:
En la tabla 20 podemos observar que el 94.87% de los encuestados sostienen que se
encuentran en un nivel excelente con respecto al cumplimiento de sus funciones y solo el

5.13% en un nivel bueno.
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Brinda apoyo pertinente cuando se le solicita
Tabla 21: Apoyo

Categoria Frecuencia Porcentaje %
Excelente 74 94.87
Bueno 4 5.13
Regular 2 0.00
Deficiente 0 0.00
Malo 0 0.00
TOTAL 78 100

Nota: Distribucion de la muestra de acuerdo al item 4-Evaluacion 360°

Interpretacion:
En la tabla 21 podemos observar que el 94.87% de los encuestados sostienen que se
encuentran en un nivel excelente con respecto a brindar apoyo cuando se le solicita y solo

el 5.13% en un nivel bueno.
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Puntaje obtenido en la evaluacién 360°

Tabla 22: Evaluacion 360° de los colaboradores de las EDS Gaspetrol-Trujillo entre el
02 de enero al 31 de mayo de 2019

ESCALA CATEGORIA FRECUENCIA |PORCENTAJE
[17 - 20] Excelente 70 89.74%
[13 - 16] Bueno ) 6.41%
[11-12] Regular 3 3.84%
[8 - 10] Deficiente 0 0.00%
[0-7] Malo 0 0.00%
TOTAL 78 100.00%

Interpretacion:

En la tabla 22 podemos observar que el 89.74% de los encuestados estan en un nivel

excelente, 6.41% estan en un nivel bueno, 3.84% estan en un nivel regular en la evaluacion

de desempefio, con respecto al alcance de metas, calidad de servicio, responsabilidad y

colaboracion.
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4.2.  Contrastacion de Hipotesis

Tabla 23: Correlacion entre la seleccion del personal y las competencias personales.

Seleccién | Competencias
de personal personales
., Coeficiente de
Selifgé?&de correlacion 1.00 0.166
“r” de p n 78 78
Pearson ) Coeficiente de
Cog;gg;ear;glsas correlacion 0.166 1.00
P n 78 78

Fuente: Datos obtenidos

Interpretacion:

Dados los resultados, afirmamos que existe una correlacion positiva muy baja (0.166) entre las

dimensiones seleccion de personal y competencias personales.

Esto nos quiere decir que, a mejor seleccion de personal, mejores competencias personales se

reflejaran en el desempefio de los trabajadores de la empresa.

Por lo tanto, se puede afirmar, que existe una correlacion positiva muy baja entre la seleccién de

personal y las competencias personales de los colaboradores en las estaciones de servicio

“Gaspetrol” de Trujillo en el afio 2019.
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Tabla 24: Correlacion entre la seleccion del personal y el trabajo en equipo

Seleccién | Trabajo en
de personal equipo
Seleccidn Coeﬁmen?g de 1.00 0.101
de correlacion
“de | personal n 8 8
Pearson , Coeficiente de
e-rl;rzbaijoo correlacion 0.101 1.00
quip n 78 78

Fuente: Datos obtenidos

Interpretacion:

Dados los resultados, afirmamos que existe una correlacion positiva muy baja (0.101) entre las

dimensiones seleccion de personal y el trabajo en equipo.

Esto nos quiere decir que, a mejor seleccion de personal, mejor seré el trabajo en equipo de los

trabajadores de la empresa.

Por lo tanto, se puede afirmar, que existe una correlacion positiva muy baja entre la seleccién de

personal y el trabajo en equipo de los colaboradores en las estaciones de servicio “Gaspetrol” de

Trujillo en el afio 2019.
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Tabla 25: Correlacion entre la seleccion del personal y la evaluacién de desempefio

. Evaluacion
Seleccion e
de personal ~
desempefio
Seleccidn Coeﬁuen;g de 1.00 0.328
de correlacion
“de | personal n 8 ‘8
Pearson | Evaluacion Coeﬁuen?e,: de 0.328 1.00
de correlacion
desempefio n 78 8

Fuente: Datos obtenidos

Interpretacion:

Dados los resultados, afirmamos que existe una correlacion positiva baja (0.328) entre las

dimensiones seleccidn de personal y la evaluacion de desempefio

Esto nos quiere decir que, a mejor seleccién de personal, mayor sera la eficiencia que desarrollara

en la evaluacién de desempefio de los trabajadores de la empresa.
Por lo tanto, se puede afirmar, que existe una correlacién positiva baja entre la seleccion de

personal y la evaluacion de desempefio de los colaboradores en las estaciones de servicio

“Gaspetrol” de Trujillo en el afio 2019.

86



Tabla 26: Correlacion entre la capacitacion del personal y las competencias personales

Capacitacion

Competencias

del personal personales
L Coeficiente de
%2';’&2':;5:]2? correlacion 1.00 0.095
“ de P n 78 78
Pearson ) Coeficiente de
Cogggaear;g'sas correlacion 0.095 1.00
P n 78 78

Fuente: Datos obtenidos

Interpretacion:

Dados los resultados, afirmamos que existe una correlacién positiva muy baja (0.095) entre las

dimensiones capacitacion de personal y competencias personales.

Esto nos quiere decir que, a mejor capacitacion de personal, mejores competencias personales se

reflejaran en los desemperios de los trabajadores de la empresa.

Por lo tanto, se puede afirmar, que existe una correlacion positiva muy baja entre la capacitacion

de personal y las competencias personales de los colaboradores en las estaciones de servicio

“Gaspetrol” de Trujillo en el afio 2019.
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Tabla 27: Correlacion entre la capacitacion del personal y el trabajo en equipo

Capacitacion | Trabajo en
del personal equipo
., Coeficiente de
(égi)azlrtsgrl](;? correlacion 1.00 0.031
“r” de p n 78 78
Pearson ) Coeficiente de
Treabaijooen correlacion 0.031 1.00
quip n 78 78

Fuente: Datos obtenidos

Interpretacion:

Dados los resultados, afirmamos que existe una correlacion positiva muy baja (0.031) entre las

dimensiones capacitacion de personal y el trabajo en equipo.

Esto nos quiere decir que, a mejor seleccion de personal, se vera un resultado positivo en el trabajo

en equipo de los trabajadores de la empresa.

Por lo tanto, se puede afirmar, que existe una correlacion positiva muy baja entre la capacitacion

de personal y el trabajo en equipo de los colaboradores en las estaciones de servicio “Gaspetrol”

de Trujillo en el afio 2019.
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Tabla 28: Correlacion entre la capacitacion del personal y evaluacion de desempefio

., Evaluacion
Capacitacion de
del personal ~
desempefio
e Coeficiente de
%2Fazlrtsagrl12? correlacion 1.00 0.079
“” de P n 78 78
Pearson Evaluacioén Coeﬁmen_tg de 0.079 1.00
de correlacion
desempefio n 78 78

Fuente: Datos obtenidos

Interpretacion:

Dados los resultados, afirmamos que existe una correlacion positiva muy baja (0.079) entre las

dimensiones capacitacion de personal y la evaluacion de desemperio.

Esto nos quiere decir que, a mejor capacitacion de personal, mayor sera la eficiencia que

desarrollara en la evaluacion de desempefio de los trabajadores de la empresa.

Por lo tanto, se puede afirmar, que existe una correlacion positiva muy baja entre la seleccién del

personal y la evaluacion de desempefio de los colaboradores en las estaciones de servicio

“Gaspetrol” de Trujillo en el afio 2019.
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Tabla 29: Correlacion entre la seleccion del recurso humano y el desempefio laboral

Seleccion Desemoefio
del recurso P
laboral
humano
Seleccion Coeﬂmen_tg de 1.00 0.359
del recurso correlacion
“ de humano n 78 78
Pearson . Coeficiente de
Delztz)rgrpaelno correlacion 0,359 1.00
n 78 78

Fuente: Datos obtenidos
Interpretacion:

Dados los resultados, afirmamos que existe una correlacion positiva baja (0.359) entre las variables

seleccidn del recurso humano y desempefio laboral.

Esto nos quiere decir que, a mejor seleccidn del recurso humano, mejor sera el desempefio de los

trabajadores de la empresa.

Por lo tanto, se puede afirmar, que existe una correlacion positiva baja entre la seleccién del recurso
humano y desempefio laboral de los colaboradores en las estaciones de servicio “Gaspetrol” de

Trujillo en el afio 2019.
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CAPITULO V. DISCUSION DE
RESULTADOS
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5.1.

Discusion de resultados

Con el proposito de profundizar el analisis de los resultados de la investigacion y evidenciar
el cumplimiento de los objetivos y la hipétesis a continuacion se discuten los resultados
considerando las siguientes opticas:

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la seleccion
de recursos humanos y el desemperio laboral de los trabajadores, lo cual se afirma con los
resultados obtenidos que existe una relacidn entre estas dos variables donde se obtuvo una
correlacion positiva baja (0.359), lo que se aprecia en la Tabla No.29. En este caso, se
puede considerar que la correlacion positiva baja se debe a la naturaleza de las variables,
ya que nos basamos en las respuestas de los trabajadores que pueden verse influenciados
por su interpretacion de las consultas, ciertos temores y expectativas. Asi mismo, el tamafio
de la poblacién y muestra puede influenciar en el grado de la correlacion.

Por otro lado, en relacion a los objetivos especificos y como se aprecia en la Tabla No. 23,
se ha logrado identificar que existe una relacion positiva entre seleccion de personal y
competencias personales (0.166). En la Tabla No. 24 identificamos que existe una relacion
positiva entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo (0.101).

En la Tabla No.25 identificamos que existe una correlacién positiva entre la seleccion de
personal y la evaluacion de desempefio (0.328). En la Tabla No.26 identificamos que existe
una correlacion positiva entre la capacitacion de personal y competencias personales
(0.095) y en la Tabla No. 27 apreciamos que existe una correlacion positiva entre la
capacitacion de personal y el trabajo en equipo (0.031). En la Tabla No. 28 identificamos
que existe una correlacion positiva entre la capacitacion de personal y la evaluacion de

desempefio (0.079).
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Para la variable seleccion del recurso humano, dimension seleccion de personal 72.65% de
los trabajadores encuestados estuvieron totalmente de acuerdo, 18.38% estuvieron de
acuerdo, 2.99% les fue indiferente, 5.55% en desacuerdo y 0.43% en total desacuerdo.
Asimismo, encontramos que para la dimension capacitacion de personal 88.04% de los
trabajadores encuestados estuvieron totalmente de acuerdo, 11.54% estuvieron de acuerdo
y 0.43% les fue indiferente, no hubo desacuerdo.

Estos resultados coinciden con lo reflejado en los estudios realizados por Alfaro (2013),
Leon (2004), La Torre (2012) y David (2006), donde afirman que un correcto proceso de
seleccion, reclutamiento y capacitacion son de suma importancia para contar con personal
idéneo para cada puesto dentro de la organizacién. Se debe establecer previamente los
parametros para el ingreso de nuevo personal, definir el perfil requerido lo que garantizara
un correcto desempefio en su labor. La gestion humana debe orientarse a sacar el mayor
provecho del potencial del recurso humano mediante la capacitacion lo que conducira a
una mejora de las habilidades del trabajador y por ende, una mejora en la productividad de
la empresa.

El hallazgo fundamenta lo que afirma Chiavenato (2000) “la interacciéon entre
organizaciones y trabajadores puede explicarse como un proceso de reciprocidad basado
en un contrato psicolégico, lleno de mutuas expectativas que rigen las relaciones de
intercambio entre organizaciones y personas. Las organizaciones ofrecen incentivos y las
personas contribuciones. El equilibrio organizacional depende del intercambio entre los

incentivos ofrecidos y las contribuciones que se entregan como retorno a la organizacion”

(pag.121).
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En nuestra investigacion coincidimos en afirmar que la aplicacion de una correcta seleccion
de recursos humanos tiene una incidencia positiva en la calidad de trabajo en las estaciones
Gaspetrol basados principalmente en la proactividad, compromiso y propoésito de
realizacion personal de los trabajadores, lo que se aprecia en la Tabla No. 23, y donde se
logra determinar que existe una relacion positiva entre seleccion de recursos humanos y las
competencias personales (0.166).

Para la variable desempefio laboral, dimensién competencias personales 87.82% de los
trabajadores encuestados estuvieron totalmente de acuerdo, 11.96% estuvieron de acuerdo,
0.21% les fue indiferente, no hubo desacuerdo. Asimismo, encontramos que para la
dimension trabajo en equipo 78.46% de los trabajadores encuestados estuvieron totalmente
de acuerdo, 20.77% estuvieron de acuerdo y 0.77% les fue indiferente, no hubo desacuerdo.
De igual manera, para la dimension evaluacion de desempefio encontramos que 89.74%
fueron calificados como Excelente, 6.41 % fueron calificados como Bueno, 3.84% fueron
calificados como Regular, no hubo calificacion Deficiente ni Malo.

Concordamos con los estudios realizados por Casma (2015), De la Cruz (2009) y
Rodriguez (2015), afirmando que el desempefio laboral se refleja en la calidad de trabajo y
que esta influido por acciones de motivacién, incentivos, promocion dentro de la
organizacion. La efectividad del desempefio, conlleva a consolidar una correcta imagen de
la institucion, por consecuencia brinda satisfaccion a los clientes. Podemos afirmar
entonces que el incremento de la productividad de las empresas, alcance de objetivos y
mejoramiento en la atenciédn al cliente derivan de la implementacion de estimulos positivos,
otorgando incentivos de caracter laboral como parte de la estrategia para la gestion de

recursos humanos. Asimismo, coincidimos con la investigacion de Vigo (2014), quien
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concluyd que la falta de programas de capacitacion adecuados a las necesidades afecta la
calidad de trabajo, ademas se ve influenciada por la carencia de una planificacion adecuada
con objetivos y metas, perjudicando la calidad y productividad.

Se evidencia que la evaluacion de desempefio es importante para poder realizar la
retroalimentacion al personal sefialandoles sus logros y sus deficiencias con el propdsito
de que sean superadas. Como hemos visto en esta investigacion, las respuestas pueden
verse influenciadas

Con respecto a la dimension trabajo en equipo, coincidimos con las conclusiones de Garcia
(2013), que en su investigacion afirma que el entorno en el Instituto Superior Pedagdgico
Ciudad de San Gabriel —Tulcan-Ecuador, no favorece el desarrollo y fomento del trabajo
en equipo a pesar que existen personas que participan y estan conscientes de los beneficios
de integrarse en equipos de trabajo, existen quienes se presentan renuentes, por lo que es
necesario trabajar en integracion. En nuestra investigacion se refleja que debe haber una
mejora del trabajo en equipo, posiblemente debido a la naturaleza de la propia labor, donde
los operarios tienen como funcion la atencion al publico en islas de combustibles separadas,
siendo responsables de las ventas de forma individual. Aun asi, es necesario reforzar
mediante capacitacion y jornadas de trabajo los principios de apoyo mutuo y liderazgo,
necesarios para alcanzar objetivos comunes dentro de la organizacion.

Rodriguez (2016), en su tesis de maestria “Modelo de Gestion por Competencias para
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa PROMAS S.R.L. del
distrito de Trujillo” determin0 que existe relacion entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral, que en dicha empresa la seleccion y evaluacion del personal no es un

procedimiento del todo confiable ya que no se conocen las habilidades y destrezas que tiene
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el postulante, tampoco si cumple o no el perfil del puesto, asimismo indica que se debe
procurar reducir los conflictos entre los trabajadores, con la mejora continua del clima
organizacional y de las relaciones interpersonales, comunicacion, el estrés, adaptabilidad
con el desempefio laboral, consideramos que estas mismas influyen en el trabajo en equipo
y competencias personales de los colaboradores de las estaciones Gaspetrol, que como
hemos podido identificar tiene una correlacion positiva baja (0.095), debiendo incidir con
mayor grado en jornadas de trabajo en equipo y apoyo mutuo. Se evidencia que la
evaluacion de desempefio es importante para poder realizar la retroalimentacion al personal
sefialandoles sus logros y sus deficiencias con el propdsito de que sean superadas, en la
presente investigacion se aplicé un piloto de evaluacién 360° de desempefio para poder
contar con los datos necesarios, la misma que deberia ser implementada de manera
periddica.

Podemos acotar que lo comun al evaluar el desempefio laboral, se centra en identificar las
necesidades de capacitacion y desarrollo, sefialar las habilidades y destrezas del trabajador
midiendo si son adecuadas o inadecuadas y se proyecta la posibilidad de otorgar ascensos,
transferencias o suspensiones. Sin embargo, no se toma en consideracién al trabajador
como un ente integral conformado por diferentes sentimientos y emociones, y se introducen
cambios buscando la efectividad y productividad, sin realizar una evaluacién que tome en
consideracion la variable emocional, la cual es el ente motivador de toda actividad
desarrollada en la empresa. En este sentido cobra importancia el hecho de la aparicion de
emociones las cuales pudiesen repercutir de manera negativa o positiva en el desempefio
laboral, por lo que es importante considerar la capacidad de reconocer los sentimientos en

si mismo y en otros, siendo una habilidad para dirigir el trabajo con otros, esta afirmacion
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es definida por Goleman (1995), como inteligencia emocional. Esta planteado que, las
condiciones intelectuales no son la Unica garantia del éxito en el &mbito profesional del
trabajo, sino tan sdlo un factor, el cual unido a las necesidades emocionales cubiertas del
personal como equipo, desarrollara el desempefio y los resultados de toda accion gerencial,
motivandola emocionalmente a ser cada dia més productiva. Grove afirma (como cit6
Goleman, 1995), “la supervivencia de una empresa en el valle de la muerte depende de
una sola cosa, la reaccion emocional de la gerencia”. Debe considerarse que las personas
se apegan emocionalmente a casi todos los elementos de la vida laboral y esto dificulta los
cambios para un desempefio laboral 6ptimo en todos los trabajos, en todas las
especialidades, la aptitud emocional es a veces mas importante que las facultades
netamente cognitivas, por ende, es necesario que la gerencia considere la inteligencia
emocional.

Finalmente, concordamos con Vigo (2014), en su tesis “Propuesta de programa de
desarrollo del capital humano para optimizar el desempefio laboral en el Gobierno
Regional de Ancash”, en la cual indica que se requiere de un verdadero programa de
capacitacion que recoja las necesidades presentes y futuras de los trabajadores apuntando
a su verdadero desarrollo laboral; programas que previamente a su organizacion e
implementacién defina claramente cuales son los objetivos de capacitacion y desarrollo
que persiguen, que la implementacion utilice métodos de capacitacion que se adecuen a las
necesidades que requieren los trabajadores para desempefiarse de manera optima en sus
puestos de trabajo y en otros puestos que puedan ocupar. Ademas, que no solamente se
organicen eventos de capacitacion, sino que también estos eventos sean evaluados para

poder tener informacion en base a la cual se puedan corregir los problemas presentados.
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Considero que después de este analisis se ha dado respuesta al problema y demostrado la
hipétesis planteada al inicio de la investigacion en el sentido de que la seleccion de recursos
humanos tiene relacién positiva con el desempefio laboral de los trabajadores de las

estaciones de servicio Gaspetrol Trujillo 2019.
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CONCLUSIONES

Se cumple la hipotesis mediante la cual se demuestra que existe una correlacion positiva
(0.359) entre la seleccion del recurso humano y desempefio laboral de los colaboradores en
las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo en el afio 2019. Sin embargo, esta relacion es
positiva baja por lo que no es precisa para la explicacion entre estas variables, esto podria
deberse a que la muestra es pequefia 0 a la dispersion observada en las respuestas dadas por
los colaboradores ya que se tom6 una muestra con diferencia en los grupos ocupacionales y
sus respuestas pueden verse influenciadas por su interpretacion de las consultas, temores y
expectativas propias.

Existe una correlacion positiva baja (0.166) entre la seleccion de personal y competencias
personales de los colaboradores en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo en el afio
20109.

Existe una correlacion positiva baja (0.101) entre la seleccién de personal y el trabajo en
equipo de los colaboradores en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo en el afio 2019.
Existe una correlacién positiva baja (0.328) entre la seleccion de personal y la evaluacion de
desempefio de los colaboradores en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo en el afio
20109.

Existe una correlacion positiva baja (0.095) entre la capacitacion de personal y competencias
personales de los colaboradores en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo en el afio
20109.

Existe una correlacion positiva baja (0.031) entre la capacitacion de personal y el trabajo en

equipo de los colaboradores en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo en el afio 2019.
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7. Existe una correlacion positiva baja (0.079) entre la capacitacion de personal y la evaluacion
de desempefio de los colaboradores en las estaciones de servicio Gaspetrol de Trujillo en el

ano 2019.
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RECOMENDACIONES
Con respecto a los resultados obtenidos en la correlacion de las variables y los indicadores
(Correlacion positiva baja), se recomienda para futuras investigaciones considerar una muestra
més grande y homogénea en los grupos ocupacionales para que las respuestas no sean tan
dispersas, de esta manera la correlacion sera mas exacta.
Se debe promover la capacitacion, logrando el mejor desempefio de los trabajadores de las
estaciones Gaspetrol en las labores encomendadas; mediante esta estrategia se lograra que los
colaboradores estén comprometidos con la vision, mision, objetivos, metas y politicas de la
organizacion.
La contratacién de nuevos colaboradores se debe someter previamente a un proceso de
seleccion, aplicando pruebas psicoldgicas para medir personalidad e inteligencia y
considerando que el postulante cumpla con el perfil del puesto previamente determinado para
el cargo requerido. De esta manera se puede alcanzar la calidad de trabajo apoyandose en las
competencias personales de los colaboradores.
Debe tenerse en cuenta las habilidades complementarias necesarias, para conformar equipos
de trabajo, tanto en los niveles operativos y gerenciales, lo que se vera reflejado en la atencion
al cliente de manera idénea.
Los equipos de trabajo deben ser dirigidos por profesionales con conocimientos
administrativos y manejo de recursos humanos, asi como personal que sea constantemente
capacitado en uso de los equipos, técnicas de venta y atencion al cliente, brindando un apoyo
constante en la solucion de inconvenientes que se presenten en las estaciones de servicio.
Promover las jornadas de confraternidad y acercamiento para la mejora del trabajo en equipo

favoreciendo la cultura organizacional de la empresa.
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7. Se recomienda mejorar el ambiente de trabajo brindando comodidad y condiciones minimas
para los colaboradores en las estaciones de servicio, ademas dar incentivos monetarios y no
monetarios para motivar el mejor desemperio del trabajador.

8. Se recomienda la aplicacion de la evaluacion 360° de forma periddica y la retroalimentacion

de la misma sefialando al personal sus logros y deficiencias.
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Anexo 1.

desempefio laboral

Cuestionario para diagnosticar el proceso de seleccion del recurso humano y el

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque con una X la
alternativa que usted considere conveniente. Lo alentamos a responder todas las preguntas lo méas
fielmente posible sin responder ninguna pregunta. Este cuestionario es de caracter anonimo.

metas?

TOTAL ACUERDO INDIFERENTE | DESACUERDO TOTAL
ACUERDO DESACUERDO
TA A I D TD
i P Valoracion
tem regunta TATATIIDITD
1 ¢Esta de acuerdo con que los datos consignados en su CV son
importantes para la seleccion?
2 ¢Esta de acuerdo con que la entrevista sirve de apoyo para calificar
conocimiento y experiencia?
3 ¢Estad de acuerdo con que la forma de seleccion que se realiza es la
adecuada para ubicar al personal necesario
4 ¢Esta de acuerdo con que contar con la opcién para capacitacion brinda
oportunidad a superarse?
5 ¢Esta de acuerdo con que la capacitacion es primordial para el
colaborador y la empresa?
6 ¢Considera que un plan de capacitacion ayuda a la mejora del nivel
competitivo?
7 ¢Esta de acuerdo con que la puntualidad es una cualidad obligatoria?
8 ¢Estd de acuerdo con que se debe promover las iniciativas de los
trabajadores?
9 ¢Esta de acuerdo con que el compromiso del colaborador es basico para
el desempefio en el trabajo?
10 ¢Considera que la imagen personal distingue y genera confianza hacia
el cliente?
11 ¢Considera que la creatividad es un punto importante para resolver
inconvenientes?
12 ¢Considera que la capacidad de realizacion es el impulso a vencer
desafios y cumplir tareas de forma adecuada?
13 ¢Considera que la experiencia laboral obtenida anteriormente sirve de
apoyo al trabajo en equipo?
14 ¢Considera que los equipos que tienen un objetivo comun obtienen
mejores resultados?
15 ¢Considera que las ventas aumentan cuando se trabaja en equipo?
16 ¢Los trabajos encomendados a equipos se cumplen segun lo indicado?
17 ¢Considera que el lider de un equipo es determinante para alcanzar las
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AnNexo 2.

Hoja de respuestas

Item Pregunta
1 ¢ Esté de acuerdo con que los datos consignados en su CV son importantes para la seleccion?
» TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
» INDIFERENTE (3)
» DESACUERDO (2)
» TOTAL DESACUERDO (1)
2 ¢Esta de acuerdo con que la entrevista sirve de apoyo para calificar conocimiento y
experiencia?
» TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
» INDIFERENTE (3)
» DESACUERDO (2
TOTAL DESACUERDO (1)
3 ¢Esta de acuerdo con que la forma de seleccidn que se realiza es la adecuada para ubicar al
personal necesario?
» TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
» INDIFERENTE (3)
» DESACUERDO (2
TOTAL DESACUERDO (1)
4 ¢Esta de acuerdo con que contar con la opcion para capacitacion brinda oportunidad a
superarse?
» TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
> INDIFERENTE (3)
> DESACUERDO (2)
TOTAL DESACUERDO (1)
5 ¢Esta de acuerdo con que la capacitacion es primordial para el colaborador y la empresa?
> TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
» INDIFERENTE 3)
> DESACUERDO (2)
TOTAL DESACUERDO (1)
6 ¢Considera que un plan de capacitacion ayuda a la mejora del nivel competitivo?
» TOTAL ACUERDO (5)
> ACUERDO (4)
» INDIFERENTE 3)
» DESACUERDO (2)
TOTAL DESACUERDO (1)
7 ¢Esta de acuerdo con que la puntualidad es una cualidad obligatoria?
» TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
> INDIFERENTE (3)
» DESACUERDO (2
TOTAL DESACUERDO (1)

108



¢Esta de acuerdo con que se debe promover las iniciativas de los trabajadores?
» TOTAL ACUERDO (5)

> ACUERDO (4)
> INDIFERENTE ©)
> DESACUERDO )

TOTAL DESACUERDO (1)

9 ¢Esté de acuerdo con que el compromiso del colaborador es basico para el desempefio en el
trabajo?
» TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
> INDIFERENTE 3)
» DESACUERDO (2)
TOTAL DESACUERDO (1)
10 ¢Considera que la imagen personal distingue y genera confianza hacia el cliente?
» TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
» INDIFERENTE (3)
» DESACUERDO (2)
TOTAL DESACUERDO (1)
11 ¢Considera que la creatividad es un punto importante para resolver inconvenientes?
» TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
> INDIFERENTE 3)
» DESACUERDO (2
TOTAL DESACUERDO (1)
12 ¢Considera que la capacidad de realizacion es el impulso a vencer desafios y cumplir tareas de
forma adecuada?
> TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
» INDIFERENTE 3)
> DESACUERDO (2)
TOTAL DESACUERDO (1)
13 ¢Considera que la experiencia laboral obtenida anteriormente sirve de apoyo al trabajo en
equipo?
> TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
» INDIFERENTE 3)
> DESACUERDO (2)
TOTAL DESACUERDO (1)
14 ¢Considera que los equipos que tienen un objetivo comudn obtienen mejores resultados?
> TOTAL ACUERDO (5)
> ACUERDO (4)
» INDIFERENTE 3)
» DESACUERDO (2)
TOTAL DESACUERDO (1)
15 ¢Considera que las ventas aumentan cuando se trabaja en equipo?

» TOTAL ACUERDO (5)

> ACUERDO (4)
> INDIFERENTE ©)
> DESACUERDO )
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TOTAL DESACUERDO (1)

16 ¢ Los trabajos encomendados a equipos se cumplen segdn lo indicado?
» TOTAL ACUERDO (5)
» ACUERDO 4)
> INDIFERENTE 3)
» DESACUERDO (2)
TOTAL DESACUERDO (1)
17

¢Considera que el lider de un equipo es determinante para alcanzar las metas?

> TOTAL ACUERDO (5)
> ACUERDO (4)
> INDIFERENTE 3)
> DESACUERDO )

TOTAL DESACUERDO (1)
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Anexo 3: Formato de Evaluacion de Desempefio Laboral

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL

ESTACION DE
SERVICIO:

EVALUADO:
PUESTO:

EVALUADOR:
FECHA DE LA
EVALUACION:

AREA:

FECHA DE INGRESO:

AREA DEL DESEMPENO

EXCELENTE

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE

MALO

5

3

2

PUNTAJE

ALCANCE DE METAS: Se
esmera por alcanzar las metas
establecidas por la Gerencia.

CALIDAD DE SERVICIO:
Demuestra efectividad ante la
demanda de un servicio por
parte de clientes.

RESPONSABILIDAD:
Realiza las funciones y
deberes propios del cargo sin
gue se requiera supervision y
control permanentes y
asumiendo las consecuencias
que derivan de su trabajo.

COLABORACION:
Colabora con los compafieros
en las labores de la empresa y

demuestra sentido de

pertenencia con la
organizacion.

PUNTAJE TOTAL

FIRMA DEL EVALUADOR

COMENTARIOS
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Anexo 4: Porcentaje obtenido por variable y dimension

VARIABLE 1: SELECCION DEL RECURSO HUMANO

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL

OPCION | ITEM1 | ITEM?2 ITEM 3 %
TA 82.05 80.77 55.13 72.65
A 16.67 17.95 20.51 18.38
| 1.28 0.00 7.69 2.99
D 0.00 1.28 15.38 5.55
TD 0.00 0.00 1.28 0.43
DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAL
OPCION | ITEM4 | ITEMS5 ITEM 6 %
TA 92.31 85.90 85.90 88.04
A 7.69 14.10 12.82 11.54
| 0.00 0.00 1.28 0.43
D 0.00 0.00 0.00 0.00
TD 0.00 0.00 0.00 0.00
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: COMPETENCIA PERSONAL
OPCION | ITEM7 | ITEMS ITEM 9 ITEM 10 ITEM11 | ITEM12 | %
TA 84.62 92.31 83.33 91.03 91.03 | 8462 | 87.82
A 15.38 7.69 16.67 7.69 8.97 1538 | 11.96
| 0.00 0.00 0.00 1.28 0.00 0.00 | 021
D 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 | 0.00
TD 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 | 0.00
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO
OPCION | ITEM 13 | ITEM 14 ITEM 15 ITEM 16 ITEM17 | %
TA 75.64 89.74 94.87 58.97 73.08 | 78.46
A 24.36 10.26 5.13 38.46 2564 | 2077
| 0.00 0.00 0.00 2.56 1.28 0.77
D 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
TD 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
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DIMENSION 3: EVALUACION DE DESEMPENO

: ITEM ITEM ITEM ITEM
OPCION | METAS |SERVICIO | RESPONSABILIDAD | COLABORACION %
E 70.51 80.76 82.05 85.89 89.74
B 13.33 6.15 5.13 9.23 6.41
R 4,62 4.62 5.38 0.77 3.84
D 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
M 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
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Anexo 5: Confiabilidad del instrumento mediante alfa de Cronbach

Segun el valor del alfa de Cronbach, el instrumento puede ser:

Escala del Alfa de Condicion del
Cronbach instrumento
[0,9, 1> Excelente
[0,8; 0,9> Bueno
[0,7; 0,8> Aceptable
[0,6; 0,7> Cuestionable
[0,5;0,6 > Pobre
[0; 0,5 > Inaceptable

Para ello, se aplico la prueba a 78 personas con la finalidad de determinar la confiabilidad del
instrumento y se obtuvieron los siguientes resultados:

Resultados de confiabilidad por item

Media de Varianzade Correlacion

escala si el escala si el total de Correlacion  Alfa de Cronbach

elemento se  elementose  elementos multiple al  si el elemento se

ha suprimido ha suprimido  corregida cuadrado ha suprimido
ITEM 1 79,04 4,245 ,597 : ,806
ITEM 2 79,05 4,179 ,563 : ,805
ITEM 3 79,05 4,257 ,460 : ,810
ITEM 4 79,09 4,213 ,343 : ,816
ITEM5 79,06 4,191 ,465 : ,809
ITEM 6 79,08 4,150 ,450 : ,810
ITEM 7 79,04 4,219 ,639 : ,805
ITEM 8 79,04 4,193 ,681 : ,803
ITEM9 79,09 4,161 ,393 : ,813
ITEM 10 79,12 3,974 414 : 814
ITEM 11 79,08 4,046 447 . ,810
ITEM 12 79,10 4,249 ,279 : ,821
ITEM 13 79,10 4,041 ,386 : ,815
ITEM 14 79,09 4,135 ,418 : ,812
ITEM 15 79,04 4,245 ,597 : ,806
ITEM 16 79,09 4,265 ,188 : ,832
ITEM 17 79,05 4,231 ,494 . ,809
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Luego, a nivel de instrumento se obtuvo el siguiente resultado:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,821 ,856 17

Conclusién:
Con un valor del alfa de Cronbach de 0,821, nuestro instrumento entonces es BUENO y puede

aplicarse para la investigacion.
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Anexo 6: Pruebas Psicoldgicas

TEST WARTEGG- PERSONALIDAD

Nombre Fecha

PRUEBA DE PERSONALIDAD
Edad Sexo Grado de Instruccién

WARTEGG -

TITULOS DIBUJOS

0 N NN AW N

DIBUJO QUE MAS LE GUSTO

DIBUJO QUE MENOS LE GUSTO

DIBUJO QUE LE PARECIO MAS FACIL

DIBUJO QUE LE PARECIO MAS DIFICIL
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TEST DIBUJO BAJO LA LLUVIA -CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

En una hoja se pide dibujar un ser humano lo més completo posible bajo la lluvia y relatar una
historia minima de 5 lineas en la parte posterior.
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TEST RAVEN- POTENCIAL DE APRENDIZAJE

PLACA A1 PLACA A3
T
TR Al by :
TP PPl o po - i
1 2 . T 3
> BB p [
4 = e e
1D DO [ Yo D
PLACA A4 PLACA A6
ooooooooooooo ——
goseeseeissels —
............. J
:::::::I """ =
B e e _— =
1 < "_2 1 8
> L 1112 E E
\ B >< 1D
PLACA A9
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TEST VALANTI - VALORES Y ANTIVALORES

VALANTI

Cuestionario

Edad:

Por favor marque c2ro, uno, dos o tres puntos en las casillas del centro, segun la importancia que ud le da a cada frase en su vida personal. Las opciones de respuestas son: 30, 043, 21, 1:2,

Siempre la suma de puntos en las dos casillas debe ser 3.

MUESIro cedizackon alas personas 1
1. que amo 2 Actuo con perseverancia
2| Soy tienante | | l! 3| [ preveoacmsarconema. |

pensar 05120 Ml NMUIcion 0 $E80
3 sentdn 0f 3 Me §:8n10 L3 persona ogna

3 Er00N0 Diensas G2 CUaiqUl
4, | Logro buzna concentracion mental 0 persena

U £ 085.3C0 POT €1 (19erazgo en mis
5. Nomaimente raz0n0 mucho 3 actiores

| M CoIaco Dbjetvas y metas en mivida
6. Fienso con Inteqriaad 1 2 personal
T Soy una persona de Inidatva | 3 | 0 | En mi fradajo normaimente soy cs.mosu|
Doy Amor 33 PENGAT D00 6N iesls OB 135
8. | | 1 | 2 | distrtas igeas
We 5iento en caima Plensa con veraticad
) 1| 2
Segunda Parte
Por tavor, marque c2ro, uno, dos o res en (35 caslias del ceniro, para la frase mas Inaceptatle,
52900 §u Juicio. EI puntale mas ato, sera para frase que Ndique lo peor, Las unkcas oaciones de
fespuesta son: 340, 0-3, 2+1,1-2. La 5uma de s caslias debe ser 3.
10.]  mespetarlapropiedad | [ 3] 0] | Sentir Inquistud |
| | | 2 | i I | BET 025C0NSIcerado Nacka cualquler I
1. Ser mespetatie persona
12[ Coerenconmaacnaipensyr | [2] 1] | Senriatolerancia |
201
13 Servioiento ACUar ¢on cobardia

14,
15

10
1)
18,
19,

20.

2

—_

2,
24

26.
27.

28.

2.
30.

1 2 Generar divisones y discorda entre (0§ seres
Sentirse Presumico humanas
serCruel [ [ 2] 1] | Sentra |
Pengar con confusion | | 1 | 2 | | Tener odi €n el Orazon |
Decr bastemas | | 1 | 2 | | Ser Escandaioss |
Tear gesl I030e5 eNUe 05
Se1es humanos jo Aasionarse par una idea
| Senrse heonstante | K Crear Rialksag haca otos
Pensamiantos Imacionales | 2 | 1 | Traclonar a un gesconociso |
1 Sentrse Infellz
| Ostentar iguezas materaies 2
ENMOrp2cer 13 comUnKcacion entre amadad
seres humancs 2 11
‘Odlar a cuzquier ser g @ Haer distinciones entre 135 personas
naturaeza 112
seneselnmanquie | [ 1] 2] SerIn%el |
| Tenef 12 menta dispersa | | 1 | s | | MOStrar 3patia al pensar |
25.
| 12 Injustcla | [ 2] 1] | Sentirse Anqustiado |
ventajarse de 10§ que 00an a todo 12 Vegarse el que hace dafo a un famisar
& mundo
Usar abusivamente el poder 3| o Distraerse
‘Ser 0esagradecido con ks que 2 Ser EQuista con todos
ayuean !
Cuaiqueer forma ce Imespeto | | 2 | 1 | | odar
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Anexo 7: Perfil de Puestos Gaspetrol

PERFIL DE PUESTO — EDS GASPETROL

Puesto: Jefe Comercial de Estaciones —Zona Norte

Area: Comercial

Reporta a: Gerente de Operaciones Norte

Funciones: - Planificar y organizar programas especiales de venta y comercializacidon basados en el estado de las ventas y

la evaluacion del mercado.

- Establecer y dirigir los procedimientos operativos y administrativos relativos a las actividades de ventas y
comercializacion.

- Dirigir y gestionar las actividades del personal de ventas y comercializacién.

- Planificar y dirigir el trabajo diario.

- Establecer y gestionar presupuestos, controlar los gastos y asegurar la utilizacion eficiente de los recursos.

- Controlar la seleccién, formacién y rendimiento del personal.

- Representar a la empresa u organizacidn en convenciones de ventas y comercializacion.

- Resolver problemas comerciales y de marketing.

- Elaborar previsiones de ventas conjuntamente con otros departamentos de la empresa.

- Supervisar, dirigir y controlar al personal de la estacion de servicio, alinedndolos a los resultados que busca

el negocio.
Estudios: Titulado de las especialidades de Ingenieria Industrial, Economia y Administracion.
Experiencia: Minima de cinco afios (05) en:

- Experiencia en Jefatura Comercial de preferencia en el sector petrolero.

Conocimientos: - Conocimiento de Materiales de uso en la industria petrolera.
- Conocimiento de Word, Excel.

- Capacidad para organizar personal a cargo.

- Técnicas de Marketing

Competencias Requeridas: - Habilidad de Negociacion.

- Sélida Formacion en Valores

- Capacidad para trabajar en equipo.
- Liderazgo

- Responsabilidad

Sueldo: S/. 2,000.00

Lugar de Trabajo y Horario: Estaciones de Servicio en Trujillo, Chiclayo y Chimbote
7 a.m.alp.m.—3 p.m.a6.00 pm

Beneficios: Planilla de la empresa
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PERFIL DE PUESTO — EDS GASPETROL

Puesto: Asistente de Control Administrativo
Area: Comercial
Reporta a: Jefe Comercial de Estaciones
Funciones: - Cumplir con los procedimientos operacionales de la compafiia.
- Velar por la seguridad dentro de la estacion
- Realizar el cuadre del parte diario de ventas.
- Llevar a cabo el célculo de variaciones de combustible
- Participacién en descargas y medicidn de tanques.
- Ingreso de facturas de pista y tienda.
- Reportar ventas diarias de fuels (combustible) y market.
- Generar reportes de cierre mensual de gestion de la estacion de servicio.
- Archivar documentacién segun corresponda.
- Mantener actualizados los formatos de controles.
- Verificar el cuadre de caja de los RS (control del efectivo) y realizar la recuperacion del efectivo en caso de
faltante /pérdida.
- Asumir las funciones y responsabilidades del Jefe de Estacidn en ausencia de este.
Estudios: -
- Estudios Técnicos o Universitarios concluidos en Administracion, Contabilidad, Marketing o carreras afines.
Experiencia: - Minima de tres afios (03) en:

- Asistente administrativo, asistente contable.

Conocimientos:

- Conocimiento de Word, Excel.

- Capacidad para organizar personal.

- Procesar textos, utilizar hojas de célculo y manejar bases de datos.

- Saber utilizar y manejar equipos de oficina (fotocopiadoras e impresoras).

Competencias Requeridas:

- Sélida Formacion en Valores

- Capacidad para trabajar en equipo.

- Responsabilidad

- Organizado y capaz de manejar su tiempo efectivamente

Sueldo:

- S/.1,500.00

Lugar de Trabajo y Horario:

- Estaciones de Servicio en Trujillo
- 7 a.m.alp.m.—3 p.m.a6.00 pm

Beneficios:

Planilla de la empresa
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PERFIL DE PUESTO — EDS GASPETROL

Puesto: Jefe de Playa
Area: Comercial
Reporta a: Jefe Comercial de Estaciones
Funciones: - Cumplir con los procedimientos operacionales de la compafiia.
- Velar por la seguridad dentro de la estacion
- Realizar medicion de tanques para el cuadre del parte diario de ventas.
- Realizar descargas y medicidn de tanques.
- Mantener actualizados los formatos de controles.
- Verificar el cuadre por turno de caja de los vendedores de playa.
- Reportar asistencia de vendedores de playa.
- Mantener correctamente disposicidn y exhibicion de productos en playa.
Estudios:
- Secundaria completa
Experiencia: - Minima de un afio (01) como:

- Abastecedor o vendedor de playa.

Conocimientos:

- Capacidad para organizar personal.
- Seguridad Industrial.

- Reparaciones bdsicas en la estacién.

- Manejo de herramientas y equipos para abastecimiento de combustibles.

Competencias Requeridas:

- Sélida Formacion en Valores

- Capacidad para trabajar en equipo.

- Liderazgo.

- Responsabilidad

- Manejo y solucién de situaciones emergentes
- Orientacidn al cliente.

- Orientacion a los resultados.

- Disponibilidad para realizar turnos rotativos.

Sueldo:

- S/.1,200.00

Lugar de Trabajo y Horario:

- Estaciones de Servicio en Trujillo
- Turnos rotativos: 7a.m.a3 p.m.—3 p.m.a11.00 pm-11.00a 7 a.m.

Beneficios:

Planilla de la empresa
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PERFIL DE PUESTO — EDS GASPETROL

Puesto: Vendedor de Playa
Area: Comercial
Reporta a: Jefe de Playa
Funciones: - Atencidn al publico.
- Venta de combustibles liquidos, GLP, GNV y lubricantes.
- Ofrecer a los clientes promociones establecidas por la empresa.
- Facturacion.
- Manejo de billetaje y monedas.
- Limpieza del sector y otras instalaciones del establecimiento.
- Asegurar la disposicion y correcta exposicion de los productos.
- Reposicion de los productos.
- Organizar los espacios de trabajo y mantenerlos limpios.
- Verificar el estado y buen funcionamiento de los equipos de operacién, maquinaria y herramientas.
- Realizar el cuadre de caja al final de su turno.
Estudios:
- Secundaria completa
Experiencia: - No se requiere experiencia previa.

- Mayor de 18 afios.

Conocimientos:

- Organizacion del espacio de trabajo y gestion de procesos.

vigentes de seguridad.
- Manejar los medios de pagos.
- Seguridad y salud en el trabajo
- Conocimientos sobre el uso correcto de extincion, carteleria obligatoria y rol de incendio.

- Manejo de surtidores de combustibles y accesorios de acuerdo a los procedimientos definidos y normas

Competencias Requeridas:

- Sélida Formacion en Valores

- Capacidad para trabajar en equipo.

- Responsabilidad

- Manejo y solucién de situaciones emergentes

- Orientacidn al cliente.

- Orientacion a los resultados.

- Disponibilidad para realizar turnos y descansos rotativos.
- Amabilidad y cortesia.

- Trabajar con rapidez y precision en las horas punta.

- Capaz de prestar atencion al detalle.

- Capaz de trabajar en el exterior bajo todo tipo de condiciones climaticas.

Sueldo:

- S/.930.00

Lugar de Trabajo y Horario:

- Estaciones de Servicio en Trujillo
- Turnos rotativos: 7a.m.a3 p.m.—3 p.m.a11.00 pm—-11.00a 7 a.m.

Beneficios:

Planilla de la empresa
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Anexo 8: Estaciones Gaspetrol en Trujillo

Instalaciones de la Estacion Gaspetrol Trujillo 1 — Av. Peru

Instalaciones de la Estacion Gaspetrol Trujillo 2 — ProlongacionUnién
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Instalaciones de la Estacién Gaspetrol Trujillo 3 — Los Cedros

Instalaciones de la Estacién Gaspetrol Trujillo 4 — Ov. La Marina
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Mis

Personal operativo Estacion de servicios Gaspetrol
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Capacitacion de personal operativo
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i GRACIAS GASPETROL!
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