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Prélogo

El libro presenta una indagacién que busca determinar la relacion que existe entre
la gestion de seleccidon de personal y el comportamiento organizacional de Mi

Banco, agencia Celendin, 2022.

Asimismo, la indagacién es de enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental transversal y de nivel correlacional. Se consideré la técnica de la
encuesta y el instrumento para recoger informacién se aplicé el cuestionario, para
tal efecto las preguntas del instrumento se realizé la aplicacion a 40 colaboradores

de la financiera Mi Banco, agencia Celendin departamento de Cajamarca.

Los datos fueron procesados en el software estadistico SPSS y en el Excel,
presentandose en tablas y figuras correspondientes. Para la descomposicién
inferencial, la data estadistica se ha sometido a la prueba de Kolmogorov
Smirnov, razén por el cual se utilizé el estadistico no paramétrico de correlacion

de Rho de Spearman.

En conclusién, el grado de relacién entre las dos variables es de 0,367, segun la
escala de Rebollar & Campos, el nivel de correlacién es positiva baja. Es decir,
pocas veces se aplica la Gestion de seleccion de personal razén por el cual el
Comportamiento organizacional es baja en los colaboradores de Mi Banco

agencia Celendin.



INTRODUCCION

En la investigacion denominada gestiéon de seleccién de personal y el
comportamiento organizacional de Mi Banco, agencia Celendin, 2022. El
proposito de la accién investigativa fue, Determinar la relaciéon que existe entre la
gestién de seleccién de personal y el comportamiento organizacional de Mi

Banco, agencia Celendin, 2022.

Para tal fin, el estudio buscd encontrar la relacion de las variables gestion de
seleccion de personal con sus dimensiones de: Curriculo vitae, Examen de
conocimientos, Entrevista personal; de la variable comportamiento organizacional
los aspectos de: Satisfaccion laboral y motivacién, Cultura Organizacional,

realizada en la organizacién financiera mencionada.

La indagacion se organizé considerando los apartados:

Capitulo I: Planteamiento del problema, se constituye explicando la realidad del
problema, formulando este y los objetivos de la investigacién tanto generales y
especificos. Capitulo Il: Marco Tedrico, se establecen los antecedentes de la
indagacién, la definicién de los conceptos, las bases tedricas y la hipdtesis general
y especifica. Capitulo Ill: Abarca la parte metodoldégica, la cual conlleva al disefio,
enfoque y tipo de indagacién, poblacién y muestra, la técnica de recopilaciéon de
datos y los procesamientos de la informacién. Capitulo IV: Abarca los resultados

de las encuestas en Tablas, figuras o interpretaciones; y el capitulo V: Abarca la



discusion investigativa, de esta manera este capitulo conlleva a la conclusién y las

recomendaciones del estudio.

En el mundo globalizado, las empresas financieras tienen la necesidad de
adaptarse a los cambios en la gestion de seleccién de personal y comportamiento
organizacional, las cuales afrontan retos para alcanzar sus objetivos, tomando
referentes gigantescos en la busqueda de la rentabilidad, innovando y
descubriendo nuevas estrategias.

En el Perd, la gestion de selecciéon de personal, carece de ver el perfil idéneo, por
el lado de entidades financieras tanto publicas como privadas, que cada vez se
tornan mas exigentes en captar colaboradores altamente competitivos, con lo
cual lograrian mayor compromiso y mejor comportamiento organizacional de los
recursos humanos.

En el contexto local y en los Ultimos meses, se ha identificado deficiencias en la
conducta del personal que labora en la empresa financiera de la agencia Mi
Banco, ciudad de Celendin del departamento de Cajamarca-Perd. Se ha
percibido escaso compromiso de asesores de negocios, promotores y
recuperadores; asimismo se suma la inexperiencia de los trabajadores, también
se observa la poca identificacion con la entidad en la mayoria de los empleados.
De persistir tales deficiencias, la financiera Mi Banco afrontaria una crisis
estructural, teniendo en cuenta que el factor humano es irremplazable en toda

empresa.



En el estudio se planted propuestas viables que contribuyan a la solucion de esta
realidad problemética; tales como el andlisis minucioso del curriculum vitae
contrastando con las entidades correspondientes que referencias al postulante.
En el examen de conocimientos, debera ser estructurado y contextualizado.

En la entrevista personal se deberd observar las competencias de los postulantes
y las repercusiones que tendran dentro la empresa.

El estudio se realizé6 buscando reconocer el vinculo que tiene la gestién de
seleccién de personal en el comportamiento organizacional de los colaboradores
de la financiera Mi Banco, agencia Celendin-Cajamarca 2022. Con la intencién de
hacer correcciones a la situacion problematica del talento humano, ya que es el
motor principal en el desarrollo de la empresa.

En esta indagacion ha permitido sustentar las diversas teorias que engloban a la
seleccion de personal y el comportamiento organizacional de los integrantes que
laboran en la financiera Mi Banco.

La investigaciéon sirve de soporte a la gerencia de la financiera Mi Banco,
facilitdindole el buen clima organizacional en los trabajadores y contribuir a
solucién de las dificultades que se manifiestan al interior de la entidad.

Al profundizar la solucién a los problemas que aquejan a la financiera Mi Banco,
agencia Celendin, mediante una adecuada gestion de seleccién de personal en
los colaboradores evidenciaran el mejoramiento del comportamiento
organizacional; lo cual conlleva a mejorar la atencién al cliente en las diversas

areas de la financiera.



Por razones multiples de esta investigacion, en la misma que si tendra informacion
de fuentes confiables y validas para un mejor sustento en el desarrollo de la
investigacion, el estudio servird como precedentes para futuras investigaciones a
realizarse.

Para llevar a cabo una adecuada investigacién, se coordiné con el Gerente zonal
de la financiera Mi Banco de la Agencia Celendin, para que permita y de las
facilidades al momento de su ejecucion; asimismo se conté con los recursos
financieros para cubrir los gastos que generen y también se conté con el recurso
humano, considerando al asesor de proyecto de investigacion y al propio

investigador como protagonista del estudio.

Seré viable el estudio porque es accesible llegar al lugar donde se llevé a cabo la
investigacion. Asimismo, se tuvo la disposicion de tiempo de los recursos
humanos y elementos para su elaboracién oportuna (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2014)

El estudio sera viable porque se realizé en coordinacién con el gerente zonal de
Mi Banco Agencia, cito en la ciudad de Celendin, regién Cajamarca; con el

proposito de ser mas viable para desarrollarse en sus ambientes de la entidad.

Del mismo modo es importante resaltar que presenta viabilidad por las razones

siguientes:



Técnica. El estudio cumplié con los requerimientos necesarios y requeridos para
aprobarlo por la unidad de grado y titulos en la facultad ciencias empresariales, y
asimismo por lo que se menciona en el reglamento de grados académicos y

titulos profesionales de la Universidad.

Ambiental. La intencién de la indagacién es hacer un aporte como un precedente
de naturaleza académica y cientifica por lo que su realizaciéon no indica riesgo y

tampoco peligro para el ecosistema y del medio ambiente.

Financiera. Para desarrollarse el estudio de la investigaciéon y gastos que se
genero, fue cubierto por el propio investigador ya que estuvo orientado a su

interés personal.

Mejia (2018), en su investigacion titulada “Procesamiento de seleccién de
personal en la parte hotelera de Quindio”, investigaciéon sustentada en la
Corporacion Universitaria Empresarial Alexander Von Humboldt de Colombia: El
objetivo general fue determinar la seleccion de empleados en hoteleria de
Quindio. En la metodologia el enfoque cuantitativo, disefio descriptivo
correlacional; la técnica empleada se considerd la entrevista y encuesta lo que
ayudd a reconocer las situaciones actuales de las empresas: la muestra
conformada por 28 hoteles de Quindio e instrumentos que se aplicaron a los
lideres de recursos humanos. Como resultado se obtuvo que hay procesos de

seleccion de personal de manera empirica, en otras palabras se cubren vacantes



referenciales. La entrevista se utilizd con frecuencia como técnica, pero las
pruebas de psicologia no son aplicadas demandaron un alto costo que lo impide
y la falta de profesionales que sean capaces de interpretar los resultados.
Concluyendo asi que lo planteado como primer paso de alineacién con las
técnicas relacionadas con el procedimiento de seleccién de personal en toda la

entidad empresarial.

Santana (2018), en su tesis titulada “Comportamiento organizacional para el
manejo de conflictos laborales en instituciones de salud publica en la ciudad de
Ambato”, Universidad Técnica de Ambato de Ecuador. Se tuvo como objetivo
determinar el vinculo entre el comportamiento de las organizaciones y el manejo
de los problemas laborales. La indagacion fue de tipo descriptiva con un disefio
no experimental transversal, la poblacién se constituyé por 150 empleados,
empledndose la entrevista; de esta manera se concluyé que “existe una relacion
directa entre el comportamiento organizacional y el manejo de conflictos

laborales” (p.82).

Cuenca (2019), en su tesis titulada “Propuesta de procedimientos de seleccion
de personal del &rea de produccién de la empresa Intedecam S.A. afio 2019” de
Guayaquil Ecuador, sustentada para optar el titulo de ingenieria en
administracién publica. El objetivo general fue dar mejora a la seleccion de
trabajadores en el ambiente de produccién. En la metodologia el estudio fue de

tipo descriptivo correlacional; la tecnica empleada fue la encuestra y los



instrumentos aplicados la ficha de encuesta y entrevista. Concluyendo de esta
manera que los procesos para seleccionar el personal es realizado por el area de
recursos humanos, donde hay influencia en el desempefio laboral para ver las
capacidades y habilidades de conocimientos conforme al puesto que
corresponde. De igual forma seleccionar al personal debe hacerse siguiendo los
pasos de convocar, revisar el perfil del postulante, seleccionar y contratar para

obtener mejores resultados.

Dominguez  (2021), la investigacién denominada “Comportamiento
organizacional y competencia laboral en una empresa de servicio, Ecuador,
2021". Tenia como objetivo determinar el vinculo existente entre el
comportamiento de las organizaciones y la competencia laboral en una empresa
de servicios de internet. La metodologia aplicada de tipo no experimental con un
disefio correlacional y corte transversal, donde se presenté una correlacién de
informacién en un tiempo concreto. La muestra conformada por 53 empleados
de dicha empresa. Se aplicd la encuesta como técnica y el instrumento utilizado
el cuestiobatio. En los resultados se evidencié mediante el Tau b de Kendall cuyo
p-valor es = 0.614. Frente a un p-valor =0.000 < 0.05, por ende es rechazada la
hipdtesis nula y se acepta la alterna; en conclusién se determind que existe una
correlacion  significativa entre el comportamiento organizacional y las

competencias laborales de los empleados de la empresa de servicios de internet.



Santacruz (2019), en su investigacion “Analisis de modelos de gestidon por
competencias como fomento a la competitividad en organizaciones del sector
textil”. En su articulo cientifico desarrollado por Universidad CES, Medellin,
Colombia. En la metodologia se consigné el tipo de investigacién basica, disefio
descriptivo; ademas se trabajé con un muestreo de 120 empleados, teniendo la
encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. El investigador llegé
a la conclusiéon de que los modelos de gestiones por competencia realizan la
introduccién y articulacion entre los procesos selectivos, evaluando el desarrollo
y la capacitacion con el fin de que los 6rganos consigan administrar, dar potencia
y crecimiento acertado al talento humano, debido a que se toman como
creaciones desde una conjuncién en los aspectos de los saberes. Esto se movilizan

para asi alcanzar el crecimiento empresarial.

Mendoza (2016), en su investigacién denominada “Influencia de la seleccién de
personal en el desempefio laboral del drea de produccién caso: Empacadora
Bilbo S.A”. Quito Ecuador. El objetivo fue Mostrar cémo influye la seleccién del
personal y el desempefio laboral con un estudio descriptivo correlacional y
enfoque cuantitativo. El investigador concluyé que la seleccién del personal se
tuvo con niveles bajos de 47% y los desempefios laborales con un 56%. Por esto
se obtuvo el coeficiente spearman de 0,812, lo cual se infiere que urge plantear

propustas de mejora para el proceso de elegir el personal con el perfil requerido.
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Torres, Veldsquez y Hernandez (2020), en su investigacion titulada “Importancia
del reclutamiento y la seleccion del personal en el sector hotelero: Caso
Villavicencio-Colombia” desarrollada en la Universidad de Los Llanos de
Colombia. El objetivo principal de la indagacién era realizar un anélisis sobre las
practicas de reclusién y seleccidon, dadas en los hoteles pymes en Villavicencio.
En la metodologia considerada un estudio descriptivo. Se utilizé como
instrumento un cuestionario. En la obtencion de resultados y seleccion del
personal estuvo considerado las entrevistas, donde las competencias y
experiencias son los elementos fundamentales a la hora de tomar decisiones. Los
investigadores concluyeron que los hoteles pymes poseen una tendencia fija a no
brindar importancia a los procesos de reclutamiento, siendo informales y con
escasez de recursos que se destinan a la ejecucion adecuada de reclutamiento.
Asi se ponen evidencia varios casos donde los hoteles no logran atraer candidatos

idoneos para los cargos necesarios.

Fiallos (2019), en su investigacién denominada “Disefio e implementacién de un
proceso de reclutamiento y seleccién basado en competencias para el personal
de la empresa Cuport Seguridad Integral” sustentada en la Universidad Catdlica
de Santiago de Guayaquil, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Psicologia Organizacional. El objetivo general de la indagacién era disefiar un
proceso de reclutamiento y selecciéon que se basa en las competencias para la
empresa Cuport Seguridad Integral, el cual dejo introducir personal idéneo en los

departamentos de operaciones. El estudio se basé en un enfoque metodolégico

11



con una investigaciéon de alcance descriptivo y circunscrito en el paradigma
cualitativo; en el andlisis el autor arribé a la conclusién, que disefar un proceso
de reclutamiento y seleccién que se baso en las competencias para que dicha
empresa logre actualizar los perfiles del cargo que se requieren, para guardar la

seguridad que solicita el organismo publico o privado.

Paz (2021), su investigacién titulada “Desafios del area de gestion humana
percibidos por los lideres de una entidad de salud de primer nivel frente del
municipio de San Agustin, Huila” sustentada en la Universidad Eafit de Colombia.
El objetivo general fue realizar un anélisis sobre los principales desafios que tienen
los lideres de una entidad de primer nivel en San Agustin huila; en la metodologia
se empled un estudio cualitativo descriptivo con corte transversal; el disefio se
basé en un estudio de entrevistas semiestructuradas. En los resultados se pudo
evidenciar que los jefes de la entidad de salud de primer nivel al incorporar,
adaptar a las personas a la organizacién en compensacion de la salud para los
individuos y en el crecimiento personal y las relaciones con los trabajadores. Se
concluye que hay evidencia de que los lideres delante de los desafios de
gestiones humanas se ligan a permitir la participacién en la creacion vy
reestructuracion de la entidad de salud, ya que es considerado importante que

tal area se adapte a los requerimientos.
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Calle, Garcia 'y Alonso (2019), en su investigacién denominada “ Andlisis de la
gestiéon del talento en funcién de sus dimensiones y procesos. Un estudio de
casos”. sustentado en Universidad Rey Juan Carlos, Espana, estudio realizado
para titulacion. En su metdologia la indagaciéon de casos es una forma de
investigacion que ayuda a construir, mejorar y desarrollar perspectivas tedricas
que giren en torno a los érganos empresariales: emplé la tecnica documental,
observacién, encuesta y como instrumentos utilizados las fichas de resumen,
observacién directa, el cuestionario, entrevistas. En los resultados obtenidos se
quiere pasar de un molde proactivo donde los empleados son los que tengan el
inicio de crecer y generar oportunidades. Siendo la empresa quien de las
herramientas para que puedan realizar sus actividades. Los investigadores
arribaron a la conclusion que no solamente son beneficiados las organizaciones y
a su vez su empleados. Estos procesos ofrecen la oportunidad que se necesita
para desenvolver el talento de los empleados aumentando sus habilidades y

conocimientos.

Cherif (2019), en su investigacidn tuvo como objetivo, indagar sobre el rol de las
gestiones de recursos humanos y los trabajadores de satisfaccion laboral al
predecir su compromiso con la organizacién en el sector bancario de Arabia
Saudita. Disefio / metodologia / enfoque cuantitativo; el investigador concluyé:
que la gestién de recursos humanos se correlacioné positivamente en un nivel de
78% con la satisfaccién laboral de los empleados y compromiso organizacional.

Por otro lado, se encontré que la satisfaccién laboral de los empleados era
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positiva correlacionado con el compromiso organizacional a un nivel alto de 22
%. Las dos variables conllevaron a significativas contribuciones y a la prediccién

del compromiso organizacional. (pag. 538)

Anccasi (2019), en su tesis denominada “Proceso de seleccién de personal y su
incidencia en el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Macari”,
presentado por la Universidad Nacional del Altiplano, para obtener el titulo
profesional de contador publico. Tuvo el objetivo de determinar los procesos para
seleccionar personal y como inciden en el desempefo laboral de quienes sirven
publicamente a la municipalidad distrital de Macari-Puno; en su metodologia de
indagacon fue de tipo descriptivo  correlacional, la investigadora concluyé que
es posible realizar la seleccion de personal y su incidencia en el desenvolvimiento
de los empleados municipales. Conforme a los resultados del trabajo presentado
es de gran importancia ya que se pudo conocer como se hace la seleccién del

personal y el desempefio en el trabajo de las instituciones.

Soto (2019), en su tesis denominada “Comportamiento organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de postgrado de educacion
— UNHEVAL, 2019"; sustentada para optar el titulo profesional de Licenciatura
en Administracién de empresas. Tenia el objetivo de determinar cémo el
comportamiento de las organizaciones estd relacionado con el desempefio
laboral de los empleados; una indagacién aplicada, con un enfoque cuantitativo

de nivel descriptivo y un disefio no experimental. La poblacién se conformé por
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nueve empleados y se utilizé una muestra censal; la encuesta y la entrevista como
técnica con el cuestionario como instrumento de evaluacion, del mismo modo
estuvo elaborado por 16 preguntas de medicién de escala likert y 14 abiertas. Los
datos se procesaron por SPSS encontrando que el comportamiento de las

organizaciones si tiene relacién con el desempeno laboral en las instituciones.

Torres y Vasquez (2017), en su tesis denominada “Proceso de selecciéon de
personal y su incidencia en el desempefio laboral del area administrativa de la
Municipalidad de Laredo” sustentada para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracién en la Universidad Privada del Norte, Trujillo-Perd.
Se planted el objetivo principal fue la determinacién de los procesos selectivos
de personal y cémo inciden en el desempefio laboral de los colaboradores en la
municipalidad de Laredo durante el afio 2016. La metodologia se tuvo en cuenta
disefio descriptivo correlacional; empledndose la encuesta para el recojo de
datos. La muestra de estudio comprendida por 35 personas. Las investigadoras
concluyeron que los procesos para seleccionar a los empleados incide de manera
significativa en el desenvolvimiento laboral de los colaboradores del municipio
de Laredo, donde se ve que cuando los niveles de seleccién son altos hay niveles
de desempefios laborales de 80% en los empleados del area administrativa, por
otra parte cuando se presentan bajos niveles de seleccion 80% de los

trabajadores califican el desempefio de nivel bajo.
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Agurto (2021), en su tesis denominada “Comportamiento organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad Provincial de Huari”,
sustentada en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién para obtar
por el Titulo profesional de Licenciado en Adminstracién. El objetivo general
planteado fue establecer de que  manera influye el comportamiento
organizacional en el desempefio laboral de los empleados de la municipalidad de
Huari. En la metodologia plasmada fue de tipo basica, con nivel correlacional y
disefio no experimental de enfoque cuantitativo. Se trabajé con un muestreo de
151 empleados seleccionados de 247 individuos de la poblacién. El investigador
arribéd a concluir que el comportamiento organizacional si tiene influencia
relevante en el desempefio laboral de los empleados municipales de Huari,

perteneciente la region Ancashina.

Agramonte y Flores (2020), en su tesis titulada “Comportamiento organizacional
y Satisfaccion del usuario del Hospital Municipal, Arequipa”, sutentada en la
Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa. El objetivo general fue la
determinaciéon del influjo del comportamiento organizacional sobre los
empleados del hospital del municipio de Arequipa en la satisfaccion del usuario.
Empleandose una metodologia descriptiva correlacional, con una muestra de 397
individuos del publico externo y 43 empleados de publico interno. Para recolectar
informacién se empled la encuesta como técnica y el instrumento el cuestionario.

La investigadora concluyé que en donde se ven los niveles de motivacién,
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requerimientos y expectativas en las dimensiones de medicién para la satisfaccion

de los usuarios.

Roman (2021), en su investigacién titulada “La gestion del talento humano y su
relacion con la identificacion organizacional. Caso: Intelidata, San Isidro — 2019”,
sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima — Perd. El
objetivo de este estudio era determinar cémo se relacionan las gestiones de
talento humano y la identificacién organizacional. Caso: Intelidata, San Isidro. En
su metodologia considerada un estudio correlacional, disefio no experimental. La
investigadora arribd a la conclusién de que con una gestién eficaz de talento
humano puede lograrse que los trabajadores sean identificados con el organismo.
La indagacién sefiala que la gran relevancia que tiene cada miembro dentro de

un organismo empresarial.

Acufa (2021), en su investigacion denominada, “Analisis y propuesta de mejora
para los procesos de reclutamiento, seleccién y contrataciéon de personal en una
empresa del rubro metal mecéanico”; sustentada en la Pontificia Universidad
Catdlica del Perd; como parte de del trabajo de suficiencia prfesional; se formulé
el objetivo general de implementar mejorias en el ambiente de atraccion y
desenvolvimiento de talentos en un organismo que se dedica al rubro metal
mecénico. En la metodologia fue de enfoque cuantitativo: el investigador
concluyé que los indicadores que se proyectaron del proceso optimizado y van a

demostrar que se reduce el tiempo total de 25%, siendo necesario que se invierta
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en la implementaciéon de propuestas de mejoras, inversiones que son viables
debido a que se tiene la rentabilidad de generar esta proyeccién (TIR) de 32,14%

del segundo afio posterior a implementarse el plan de mejora.

Zegarra (2019), en su investigaciéon denomnada “Sindrome de Burnout y
comportamiento organizacional de los colaboradores de Compartamos
Financiera-Agencia El Porvenir: 2019". Presentado en la Universidad Nacional de
Trujillo, sustentado para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracién. El objetivo planteado fue, derrminar como influye el Sindrome
de Bournout en el actuar organizacional de ayudantes de Compartamos Finaciera,
Agencia el Porvenir-Trujillo, el tipo de indagacién fue descriptiva, los trabajadores
commo objeto de estudio fueron 25, el tesista arribé a las conclusiones: Que el
Sindrome de Bournout afecto desfavorablemnte a los trabajadores de la finaciara.
El recurso humano evidencio bajo nivel de sindorme y el aspecto conductual de
la organizacion se afirma que es realtivamente buena en las dimensiones de
motivacion, satisfaccién laboral, labor en equipo, cualtura organizaciénal de los

colaboradores de la organizacién financiera focalizada. (pag. 110)

Incio y Jara (2019), en su estudio denominado “Influencia del Comportamiento
Organizacional en el Clima Organizacional de los trabajadores por grupos
generacionales de un Organismo Regulador” sustentado en la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas. En lo concerniente la metodologia fue aplicada,

teniendo un alcance explicativo y disefio no experimental. Tomandose una
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muestra de 180 empleados del 6rgano regulador. De igual forma, fue utilizada la
encuesta para la medicion de dimensiones planteadas. Obteniendo en los
resultados que se demuestra la correlaciéon directa moderada de 0,642 del
comportamiento de los empleados y el clima laboral. Los investigadores
concluyeron que el comportamiento organizacional de los empleados estd muy
vinculado con el indicador de la satisfaccion en el empleo, ya que posee un 86%
de valor en los empleados, dando asi un gran impacto en el clima laboral, ya que
la variable dependiente eleva sus indices de medicion e incrementa de forma

proporcional los indicadores de la variable independiente.

Aguedo (2019), en su estudio denominado “Gestiéon de recursos humanos vy
desempefio laboral de los colaboradores del Banco Continental Grupo Norte
SAC - Lima 2019", sustentada en la Universidad Nacional José Faustino Sadnchez
Carrién de Huacho - Pert. El objetvo principal fue determinar el nivel de vinculo
existente entre la gestién hay recursos humanos y los desempefios laborales de
los empleados en el banco continental grupo Norte. S.a.c, Lima. En la
metodologia se tuvo en cuenta el enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental transversal, empleando como instrumento un test de opiniones
acerca de las gestiones de recursos humanos en la escala likert, el cual fue
aplicado a 40 empleados. La investigadora concluyé que hay un vinculo
significativo entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral: en
otras palabras pocas veces es aplicada estas gestiones, por lo cual los

desempefios laborales son moderados por los colaboradores de la financiera.
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Gestién de seleccién de personal

Definiciones

Es una actividad que va desde la planificacion hasta el control en la selecciéon de

los recursos humanos de una empresa.

Proceso que busca entre los postulantes quién mas se adecue para el puesto que
estd disponible con las ganas de mantener o incrementar la eficacia y el

desenvolvimiento del personal, asi como también de la organizacion.

Como sostiene Chiavenato (2000), que la seleccion de empleados es un
procedimiento de elegir la persona correcta para un puesto, o mas ampliamente,
elegir en los postulantes que se reclutan al que méas se acople al cargo en la
organizacion empresarial se mantenga y también crezca, al igual que el

rendimiento de los empleados. (Pag. 238.)

Seleccién de personal con base en competencias laborales

Lo importante de las gestiones por competencia en las dreas de talento humano
en que los colaboradores son los factores elementales en los disefios estratégicos
de las instituciones, en este aspecto, las competencias son una alternativa viable

para el desenvolvimiento de las estructuras de empleo, al haber problemas que
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requieran soluciones eficientes dentro de las estrategias organizativas. (Guerrero

& Jiménez, 2011).

Este concepto de competencia esta realmente implantado en las gestiones de los
recursos humanos de los 6rganos empresariales, significando que cuando se
evalla, se desenvuelve y mide la induccién al éxito de una persona en un lugar
de trabajo, es necesario que se cuenten con los elementos diferenciadores de
éxito, buscando con esto que los ayudantes sean mejores en su cargo y también
comprobar quién posee 6ptimas condiciones para el crecimiento en esa labor

realizdndolo exitosamente. (Serrano & Zapata, 2017).

Las competiciones en lo laboral puede definirse como una habilidad real y que se
demuestra para desarrollar exitosamente labores especificas punto hay modelos
que coinciden en que las competencias conllevan “un saber”, “un poder” y “un
querer” hacer, o de otra forma cualquier competencia conlleva saberes,
habilidades y aptitudes. No obstante, cada modelo posee estos elementos y los

combinan de diversas formas. (Lépez & Mora, 2018).

Necesidad de trabajar por competencias

Las gestiones por competencia son estrategias que se utilizan en el dmbito de
recursos humanos y posee antecedentes principales en el area de psicologia

partiendo de las indagaciones sobre el actuar de las personas.
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Para la psicologia, la introduccién de los temas de competencia en la parte laboral
ha tenido un choque sustancial, ya que debe reconocerse lo que significay lo que
implica dentro de la labor de recursos humanos. El tema da respuesta a las

concepciones de la psicologia cognoscitivo y constructivismo. (Vargas, 2016).

Cada organizacién posee una funcién en sociedad, en dénde son conjugadas las
personas, el espacio y el organismo. Por ende el autor Cuesta (2010), asegura que
la gestion es de recursos humanos asumen grandes actividades que se relacionan
con la organizacién laboral en su vinculo con los individuos, donde se destacan
actos fundamentales como: inventario de personal, selecciones como evaluacion
del desenvolvimiento, planes de didlogos, planes de formacién en carreras
profesionales y los estudios de clima y motivacion en la organizacién empresarial.

(Cuesta, 2010).

Las gestiones de los talentos humanos y las competiciones laborales, viéndolo
desde un punto de vista tedrico y también cotidiano son procesos que pueden
ser considerados facilmente y super importantes actualmente, ya que esas dos
tendencias estan relacionadas de cierta forma y no puede hablarse de una que
sea mas demandante en las empresas, lo que si puede decirse es que ambas son
dimensiones que actian dindmicamente en los drganos contemporaneos.

(Maldonado & Canales, 2016).
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Gestién de personal por competencias

Los érganos empresariales, ven a los individuos como diferenciador principal y
fundamental, sin embargo hay algunos que no poseen personal correcto, de alli
viene el desafio mas grande en las organizaciones de tener que identificar a los
ayudantes que puedan mejorar su rendimiento con el pasar del tiempo se valora
las habilidades iniciales, basdndose en el proceso de reclutamiento con un

posible talento a desenvolver. (Agreda, 2016).

Las gestiones de talentos humanos son considerados como una pieza
indispensable en la consecucién del éxito organizacional, las empresas y
compafias con mejores colaboradores tienden a diferenciarse y sus procesos
deben hacerse en base al desenvolvimiento de la persona, siendo su meta
principal acumular habilidades y expandirlas en funcién del crecimiento y
satisfaccién de la persona, sin que se separe de la eficiencia en la actividad

laboral. (Zayas, 2010).

Las gestiones y contrataciones de los empleados por competencia es también
una estrategia fundamental en el crecimiento de la empresa para poder tener
mejorias en la eficiencia de la seleccién, desarrollandose de manera consciente
entre las personas que estan a cargo de las empresas de bajo y medio nivel y los
contratistas, al verse esta como un yacimiento de sistemas que describen,

quienes podrian tener un gran desempefio, que concibe capacitaciones de
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obtencién de buenos candidatos dependiendo de las actividades realizadas en el

proceso de seleccién. (Caviativa, 2016).

Ventajas del trabajo por competencias

Una de las grandes ventajas que posee el empleado por competencias es la
fuerza que pone los directores empresariales, donde no estédn enfocados en las
formaciones de los empleados como un problema sino que laboran con actitudes
metodoldgicas, derivando en el bienestar de sus colaboradores para que vayan
alcanzando sus metas deseadas y asi asi alcanzar el suefio propio de la empresa,
quien también va a apoyar la filosofia de las organizaciones en los servicios de la

clientela cuando se trata de las competiciones laborales.(Cruz & Vega, 2001).

La labor por competiciéon también da una gran ventaja que se fundamenta en la
vivencia y saberes de los colaboradores acerca del trabajo que va a desempefiar,
estando su base en los actos fisicos como competiciones basicas y que mas
necesita de cierto nivel de estudio saberes y virtudes, teniendo mas
especificaciones segln lo que se requiere en el trabajo y lo cual conlleva un nivel
mas elevado por parte de los ayudantes conforme a el trabajo que se va a realizar.

(Alles, 2007).

Al momento de poseer un modelo de gestiones por competencia los centros
identifican, van a seleccionar y desarrollar el fundamento de la teoria que se

necesita para la parte de talento humano dentro de el érgano empresarial, asi va
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a ser eficaz el desenvolvimiento de las funciones que se le otorgan al ayudante,
teniendo un impacto directo en el cumplimiento y el éxito de los objetivos de la

compafiia. (Ruiz, 2017).

La gestion por competencia también da respuesta a una metodologia que puede
ser aplicada a comparfiias o empresas publicas y privadas, sin importar si son
pequefias, medianas o grandes empresas y si son nacionales o transnacionales,
dentro de los beneficios estdn destacados: una buena autoestima, satisfacciones
para los empleados, aumenta la calidad de producciéon y servicio y buenas ventas.

( Gallego, 2008).

Otra ventaja de las gestiones por competencia es que puede ofrecer su valia en
maximizar la produccién de los empleados, consiguiéndose asi que este se sienta
con mas valor y aumentando lo que lo motiva por el cumplimiento de las tareas y

uniendo los intereses que tiene la empresa con los colaboradores. (Macia, 2012).

Ademas de esto, es una técnica ventajosa ya que incide en una mejora en la

organizacién y también en la disciplina de la empresa.

Importancia de una buena seleccién de personal

Anccasi (2019) manifiesta que lo mas relevante en seleccion se basa en poseer

excelentes expectativas de quien va a laborar y las tareas que va a realizar en el
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6rgano; por ende, se tiene que examinar en secuencia y precisiéon, teniendo
presente estos aspectos:

e Experiencia en el campo de trabajo

e Recorrido académico

e Aspectos de psicologia.
Estos con los elementos més basicos de las personas y las cuales posibilitan su
buen desenvolvimiento social y mas que todo en el trabajo, por lo cual tienen que
ser analizados empleando técnicas de confianza. Por eso, podemos decir que el
seleccionar es emplear estrategias que se encaminan a hallar a alguien que se
adecue al puesto que se encuentra libre. (Pag. 11)
Cuando el érgano hace mas claro lo que quiere con un nuevo colaborador, que
tiene la habilidad, destreza y competencia son las altas expectativas que deberian
ambicionarse en la labor que va a desempenar el aspirante elegido, todas estas
se iran dando conforme a sus experiencias y formacién académica, lo que va a
estar junto a los puntos a tratar para lograr la meta que se propuso y alcanzar una

vacante existente. (Pag. 12)

Planificacién en seleccién de personal

Anccasi (2019) expone con respecto a la planificacién que se trata de los pasos
correctos en los casos, determinando el tiempo aproximado y estudiando los

gastos teniendo presente lo siguiente (pag. 12)
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e Definir el perfil.

e Identificar los diferentes “caminos para buscar” o fuente de alistamiento.
e Entrevistas: cantidad y especificaciones

e Evaluaciones: cuantas son y cuales.

e Presentar los seleccionados.

Necesidad de cubrir una vacante

Anccasi (2019) Expresa que es una guia bien detallada donde recolecta
informacién de la persona. Es fundamental resaltar unos elementos: el individuo
que anota los perfiles debe comprender. Se requiere que pregunte y comprenda

perfectamente el perfil que se quiere.

Primera etapa

e Informaciéon objetiva tal como edad, sexo, formacién académica y
experiencia laboral.

e Competencia y caracteres de la persona en los vinculos laborales, se
recomienda revisar organigrama, verificando su vigencia y también hacer
propuesta de cambios si se necesitan.

e Es muy importante que se detecte un vinculo informal, las llamadas lineas
puntuales del organigrama. Dar definicién correcta del a cargo y de quien
evalda.

e Rasgos de actitudes (Personalidad).
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Segunda etapa

e Es indispensable que se analicen las competencias de los que tienen relacién

con el cargo y cémo influye eso en las definiciones que se den del perfil.

e Con estos componentes se tienen la condicién de dar definicién a las

competencias o caracteres del individuo que se necesiten.

e Como siguiente parte se define o esboza un plan de carrera del aspirante que

se va a elegir.

* Una asesoria completa a un cliente interno da como finalizado el estudio de las

posibilidades de hallar lo que se requiere.

Reclutamiento

Alles (2015) Este es un procedimiento donde se identifica y atrae a un conjunto
de aspirantes de los que después se va a seleccionar a uno para que obtenga la

oferta de trabajo. (pag. 174)

Werther y Davis (2008) definieron asi: “Procedimiento de hallar y cautivar
aspirantes que sean capaces de cubrir el espacio laboral. En el transcurso de

identificar las destrezas es iniciado con el requerimiento de aspirantes y se acaba
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con la recepcion de solicitud de trabajo y esto deja tener mas aspirantes de los

que se van a elegir los nuevos trabajadores. (pag. 152)

Existen una cantidad de herramientas y/o pasos usados para ocupar un puesto

que se libera en la organizacién, entre ellos Anccasi (2019) menciona:

- Decisién y Contratacién: Es un elemento fundamental en el
procedimiento para escoger al aspirante ideal para el cargo. Es la seleccién y
toma de decisién como la Ultima parte antes de comenzar otro procedimiento.

(Anccasi , 2019, pag. 17).

Dimensiones de la variable gestién de seleccién de personal

a. Curriculo vitae

El curriculum vitae (CV), es la carta de presentacién en el mercado laboral. Es un
término de origen latino que en espanol significa carrera de la vida. Es decir, el
conjunto de experiencias educacionales, laborales y vivenciales de una persona.
Se aplica cominmente en la bdsqueda de empleo requisito fundamental para una
primera etapa de convocatoria. Sirve para que las empresas sepan qué formacién,

experiencia y competencias tenemos.
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Caracteristicas de un Curriculum Vitae

Debe ser una presentacion ordenada, clara, concisa y visual, atractivo y original,
preciso, buena presentacion que nos permita acceder al resto del proceso de
seleccion, donde refleje los conocimientos, experiencias y aptitudes.

Partes de un Curriculum Vitae

Datos personales

Formacion profesional

Experiencia laboral

Capacitacién y actualizacion

Produccioén intelectual

Aportes.

b. Exdmenes de conocimiento

Evaluaciones: Cuando ya se define la colectividad de aspirantes de los que se va
a escoger a quien tenga el perfil mas adecuado para el cargo, se inicia con

evaluaciones que van a fijar sus adecuaciones.

Tipos de evaluaciones: Estas se dan de diferentes tipos:

* De Psicologia, administradas individualmente o en grupo.

* Potenciales (es una variante del examen de psicologia).
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e Estrategias

¢ De idiomas

* Examenes psicoldgicos

Segun Alles (2006), el caracter de los exdmenes de psicologia a aplicarse no es
eliminador en los procedimientos de seleccién, excepto en donde se encuentre

la posibilidad de patologias en los aspirantes. (pag. 19)

Las pruebas técnicas: Alles (2006) expresa que en esta parte del procedimiento
de seleccion se quiere como fin corroborar la agilidad técnica y la cantidad de
habilidades para la puesta en practica de los saberes de teoria y experiencias

que tiene el aspirante. (pag. 19)

- Seguimiento del candidato ingresado: El seguir a los que se incorporan
es una practica efectiva y se puede hacer en distintos momentos. Por encima de

todo si se van a considerar aptos o no los aspirantes de gestion, esto se aconseja.

a. Entrevista personal

Esta parte es solo para los aspirantes que tienen posibilidad de contratacion. Se
trata de que, quien entreviste indague sobre quien aspira al puesto o a los

aspirantes en conjunto.
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En el transcurso de esta, quien entrevista y quien es entrevistado tiene que
comportarse, fijando un canal para comunicarse en un marco acotado por un

tiempo y un tema a tratarse. (Anccasi , 2019, pag. 18)

El comportamiento organizacional

A. Definiciones

Como sostiene, Robbins y Judge (2017), que el ocupandose de la influencia que
tienen estos sobre las organizaciones y como influyen también estas en ellos, en
otras palabras retrata la continua relacién y vinculo reciproco entre individuos y
6rganos empresariales. El comportamiento organizacional viene siendo una
disciplina de academia que surge interdisciplinariamente de conocimientos del

comportamiento humano.

Representa una disciplina de Academia en la que inciden los individuos, grupos
y la estructuracion sobre los comportamientos dentro de los érganos, queriendo

usar tal conocimiento para dar optimizacion a la eficiencia organizacional.

Chiavenato (2015) infiere en la indagacion de las personas y conjuntos que

proceden en organizaciones.
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Chiavenato (2009), define al comportamiento organizacional, como la
investigacion de individuos y el conjunto de personas que estan en los érganos

institucionales.

Refiriéndose al andlisis de los individuos y conjuntos que interactian en los

organos.

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) definen como “el estudio de las personas y
grupos en el entorno de la organizacion y del estudio de la transformacion vy las
practicas dentro de la organizaciéon que influyen en la efectividad de los

colaboradores, los equipos y la organizacion” (p.23).

Newstrom (2007), lo expresa como “la manera en que las personas actian dentro

de las organizaciones” (p.87).

Segln Robbins 'y Judge (2013), sostiene que el comportamiento se encarga del
andlisis de la labor de los individuos en la empresa y como sus actos afectan el

desenvolvimiento.
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Dimensiones de la variable comportamiento organizacional

a. Satisfaccién laboral

Katia (2002), sostiene que la satisfaccion laboral es “la actitud general de un
individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfaccién en el
puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha

con su puesto tiene actitudes negativas hacia él” (p. 2).

La satisfaccion laboral es un aspecto que posee una fuerte relacién (inversa) con
la rotacion y el ausentismo. Por tal motivo los altos niveles de satisfaccion laboral
se correspondan niveles muy bajos de abstinencias y de rotaciones al recurso
humano, por el mismo hecho que da estabilidad emocional, ademas asume
compromiso empresarial; del mismo modo, con baja satisfaccién, lo que se tiene

es altos niveles de ausentismo y rotacién (Casachagua, 2013, p. 51)

Segln plantea Robbins (2004), la satisfaccion laboral es importante por tres

razones, ya que:

a. Existen evidencias que los trabajadores insatisfechos poco asisten al trabajo y

en su mayoria renuncian.

b. Se ha evidenciado que un colaborador satisfecho goza de un mejor estilo de

vida.
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c. La satisfaccion laboral se reflejada en la vida cotidiana del obrero.

Citado en (Casachagua, 2013, p. 49)

Los empleados satisfechos tienden a ajustarse mas a su trabajo y a manejar la
presion con facilidad en momentos de frustracion. Los empleados que no estéan
satisfechos con su trabajo cominmente encuentran problemas a cada paso que

dan.

En efecto se tendréd empleados felices cuando realizan sus labores, predispuestos
a colaborar en las diversas actividades e interesados a aprender nuevas aptitudes.
Recuerda que los empleados satisfechos aceptan las cosas con una gran sonrisa

y entregan su mayor esfuerzo incluso en las peores circunstancias. (QuestionPro,

2020).

Motivacién, Segun (Robbins & Judge, 2013), expone esta como un transcurso
que tiene incidencia en lo intenso, direcciones y persistencia de las fueras al

realizar las cosas para lograr en un fin propuesto.

Ademas, Chiavenato (2009) la motivacion se compone en 3 elementos
interdependientes que interactian entre ellos: Necesidades, llega al surgir
desequilibrios fisicos o psicolégicos. Impulsos: los empleados para dar alivio a lo

que se necesita, estos generan unas actitudes de buscar e investigar. Incentivos:
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Puede dar alivio a los requerimientos o reduccién a los impulsos, estos se

encuentras afuera de la persona.

Cultura Organizacional.

Segun Chiavenato (2009), esto hace el reflejo de la manera en la cual las
organizaciones van aprendiendo como llevarse con su medio. Es una unién dificil
de supuestos, lo que se cree, las actitudes, historias, y muchas ideologias que
juntas dan reflejo de la manera en que funciona una empresa. Posee caracteres
principales: Regularidad de actitudes observadas: la interacciéon de los que
conforman son caracterizadas por una lengua comun, con sus términos propios y
ritos. Normas: son unos acuerso de cémo comportarse, politicas en la labor y
lineamiento de cémo se hacen las cosas. Valores que dominan: con principio que
dan defensa a la empresa. Filosofia: Son politicas que muestran las ideologias

sobre el trato que se deberia dar a los que trabajan y a la clientela.

Las Reglas: son guias que se establecen para referirse a como se comportan
estando en la empresa. Clima organizacional: Son sensaciones que pasa el
ambiente, la manera en que tienen interacciones de los individuos, como tratan
a la clientela y proveedores. Justificacién. El estudio motivo conocer de manera
objetiva el proceso de régimen de seleccion del talento humano con los

conocimientos cientificos, criterios técnicos y su implicancia en la conducta de la
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organizacion de una financiera. En la indagaciéon se pretendié sintetizar que el

éxito empresarial de cualquier indole se debe a la valoracién del personal.

El servicio de una financiera con su equipo de colaboradores capacitados, permite
la atencion al cliente, en consecuencia, permite el desarrollo empresarial
financiero y el emprendimiento en cualquier de negocios con la oferta de

préstamos de dinero para la poblacién de Celendin.

Practico, se aplicé en una financiera 'y en lo sucesivo, serd un aporte a las demas
entidades que se dedican a prestar dinero, bajo ciertas condiciones, ademas
servird para futuras investigaciones como fuente de consulta para mejorar la
secuencia selectiva de personal en el mundo empresarial. Social, el estudio
beneficié a las personas que estan relacionadas de manera directa e indirecta con

la empresa.

Bases filoséficas

El enfoque tedrico de la burocracia formulado por Max Weber que
responsabilizaba el protagonista del estado en multiples dimensiones de la
realidad nacional: econdmico-empresarial, social-organizacional, politica
ciudadania y en lo administrativo la aplicacién distorsionada del modelo de
gestién burocratica “dio lugar a practicas patrimonialistas y clientelares que
hicieron de la funcién publica un coto para la satisfaccion de intereses partidistas

y/o personales de los servidores publicos, como consecuencia de practicas
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administrativas autor referidas. (Guerrero, 2008). Asimismo, Chiavenato (2009),
expone que en todo proceso debe estar plasmado en bases para la seleccién de
personal, como la seleccién de recursos humanos, es un sistema de comparacién
y elecciodn, para tener validez necesita algin estandar o criterio, el cual se obtiene
de los requisitos del puesto vacante; asi, el punto de partida es la informacion
sobre el puesto o sobre las competencias individuales que se requieren.
Asimismo, es indispensable la consideraciéon de: Descripcion y anélisis de
puestos. Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos. Requisicion de
personal. Andlisis de puestos en el mercado. Hipotesis de trabajo. Competencias

individuales requeridas.

Tabla 1. Gestion de seleccién de personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy malo 0 0%

Malo 9 23%
Regular 9 23%
Bueno 20 50%

Muy bueno 2 5%

Total 40 100%

Fue realizada una encuesta sobre la Gestidon Seleccién de Personal en los
colaboradores de Mi Banco filial Celendin, de los cuales el 50% de los
encuestados manifestaron que la gestion de seleccion de personal es buena.

Ademas, el 23% de los encuestados expresan que la gestion de seleccidon de
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personal es regular y mala. Finalmente, el 5% de los encuestados manifiestan que

la gestién de seleccion de personal es muy buena.

Tabla 2. Curriculum vitae

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy malo 4 10%
Malo 28 70%
Regular 3 8%
Bueno 1 3%
Muy bueno 4 10%
Total 40 100%

Se aprecia que el 70% de los trabajadores del Mi Banco filial Celendin, expresan
que en la dimensién Curriculum vitae es malo. Ademas, el 10% de los
encuestados expresan que el Curriculum vitae es muy malo y muy bueno, el 8%
afirma que es regular y finalmente el 3% involucrados expresan que el

procesamiento en el Curriculum vitae en tal érgano es bien.

39



50%

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Figura 1. Examen de conocimientos

En la figura 1 se puede ver que un 50% de empleados del Mi Banco filial Celendin,
expresan que en la dimensién Examen de conocimientos es bueno. Ademas, el
18% exponen que el Examen de conocimientos es muy bueno, el 15% afirma que
es malo, el 10% considera regular y finalmente el 8% de los encuestados
manifiestan que el proceso en el Examen de conocimientos en dicha institucion

es muy malo.
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Figura 2. Entrevista personal

En la figura 2 se aprecia que el 48% de los trabajadores del Mi Banco filial
Celendin, expresan que en la dimensién entrevista personal es bueno. Ademas,
el 25% de participantes dicen que la entrevista personal es muy bueno, el 10%
afirma que es malo y muy malo, y finalmente el 8% de los encuestados manifiestan

que el proceso de Entrevista personal en dicha institucion es regular.
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Figura 3. Comportamiento organizacional

En la figura 3 se ve que el 55% de los trabajadores del Mi Banco filial Celendin,
expresan que en el comportamiento organizacional estd en desacuerdo. Ademas,
el 18% de los encuestados expresan que el comportamiento organizacional
afirma estar totalmente de acuerdo, el 13% afirma que estar indeciso y de
acuerdo, y finalmente el 3% de los encuestados manifiestan que el
comportamiento organizacional en dicha institucion estd totalmente en

desacuerdo.
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Figura 4. Satisfaccién laboral y motivacién

En la figura 4 puede apreciarse que el 65% de los trabajadores del Mi Banco filial
Celendin, expresan que en la dimensién satisfaccion laboral y motivacion esté en
desacuerdo. Ademés, el 18% de los encuestados expresan que la Satisfaccion
laboral y motivacién afirma estar totalmente de acuerdo, el 10% afirma en estar
de acuerdo, el 5% indeciso y finalmente el 3% de los encuestados manifiestan
que la Satisfaccion laboral y motivacion en dicha institucion estad totalmente en

desacuerdo.
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Figura 5. Cultura organizacional

En la figura 5 apreciamos que el 58% de los trabajadores del Mi Banco filial
Celendin, expresan que en la dimensién cultura organizacional estd en
desacuerdo. Ademéas, el 20% de los encuestados expresan que la Cultura
organizacional afirma estar totalmente de acuerdo, el 13% afirma en estar de
acuerdo, el 8% indeciso y finalmente el 3% de los encuestados manifiestan que

la cultura organizacional en tal institucién esté totalmente en desacuerdo.
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Tabla 3. Prueba de Normalidad de las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de 0.259 40 0.000 0.808 40 0.000
seleccion de
personal
Curriculum vitae 0.326 40 0.000 0.807 40 0.000
Examen de 0.296 40 0.000 0.786 40 0.000
conocimientos
Entrevista 0.230 40 0.000 0.857 40 0.000
personal
Comportamient  0.257 40 0.000 0.824 40 0.000
o organizacional
Satisfaccion 0.318 40 0.000 0.784 40 0.000
laboral
Cultura 0.296 40 0.000 0.783 40 0.000

organizacional

a. Correccién de significacion de Lilliefors

La tabla 3 a sefiala los resultados de la prueba de la normalidad de shapiro wilk

(S-W) donde observamos que las variables y sus dimensiones no estan

aproximadas a las distribuciones normales a (p<0,05). En tal caso ya que estan

por determinarse las correlaciones entre las dimensiones y las variables, la prueba

estadistica no es paramétrica. En otras palabras, correlaciones Rho de Spearman.
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En la indagaciéon que se presenta se pudo demostrar que si hay un vinculo
significativo entre la gestion de selecciéon de personal y el comportamiento
organizacional en mi banco agencias eléctrico, 2022: tales resultados mantienen
similitudes con lo expresado por Anccasi (2019); Torres & Vasquez (2017);
Mendoza (2016), en sus tesis sobre proceso de selecciéon de personal y su
incidencia en el desempefio laboral realizadas en dos Municipalidades de Macari
y otra en Laredo, asi como en la Empacadora Bilbo S.A, hallaron que cuando los
niveles para seleccionar son altos se ve también altos niveles de desempefio
laboral de un 80,0% de los ayudantes del &rea administrativa, y por otra parte
también se presenta que un nivel de seleccién baja con un 80.0% total de los
trabajadores califican el desempefio como bajo. También la seleccion de los
personales se consiguié en un nivel bajo de 47% y el desempefio laboral con un
56%. Por esta razén fue hallado un coeficiente 0,812, lo cual se infiere que urge
plantear propuestas de mejora para el proceso de elegir el personal con el perfil
requerido. Asi mismo Acufa (2021); Torres, Velasquez & Hernédndez (2020); Fiallos
(2019), en sus estudios sobre los procedimientos para reclutar como seleccionar
y contratar el personal en cuanto al rubro de metal mecénico, el sector hotelero
y en la empresa Cuport Seguridad Integral, arribaron a la conclusiones que las
pymes presentan cierta incidencia muy marcada a no ofrecer la relevancia que
tiene los procesos de reclutamiento, la informalidad y el no tener suficientes
recursos que se destinan a la correcta ejecucion del reclutamiento, de igual
manera diseflar procesos de reclutamiento y seleccion que se base en

competencias mejorando los perfiles de cargos requeridos, produciendo
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efectivos resultados en la reduccién en el tiempo total en 25%, y aumentando una
rentabilidad capaz de generar Tasa interna de retorno (TIR) es de 32.14% a partir

de implementadas las mejoras.

También Santacruz (2019), en su investigaciéon sobre analizar los modelos de
gestiones por competencias como un incentivo a la competitividad en los
organismos del sector textil, concluyendo también que los modelos de gestiones
por competencia mantienen incorporado vy articulado los procesos selectivos,
haciendo el evallio del desarrollo y las capacitaciones: con el fin de que las
organizaciones empresariales consigan la administracion como potencializacién y
crecimiento acertado del talento humano, Ya que se toman como creaciones
desde una conjuncién en las cuales los aspectos de conocimiento coma
entendiendo Que Lleva esto coma las actitudes y el comportamiento aspectos de
relaciones, documentaciones, aclaraciones y muchos otros que se movilizan para
conseguir un buen crecimiento empresarial punto en otras palabras podemos
decir que hay un vinculo significativo entre Curriculum vitae y el Comportamiento

organizacional en Mi Banco agencia Celendin, 2022.

De igual manera Cuenca (2019), en su estudio acerca de la propuesta de los
procedimientos para seleccionar personales en el ambiente de produccién en una
empresa irte decam del afio 2019 llegé a la conclusion de que los procesos para
seleccionar el personal se realizan en recursos humanos, y esto tiene influencia en

El desenvolvimiento laboral para asi poder Hallar las capacidades y habilidades,
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conocimientos conforme al puesto que le corresponde. Y seguido De igual
manera la Seleccion del personal tiene que seguir procesos como lo son el
convocar, perfil coma seleccionar y contratar para unos resultados mas 6ptimos.
Es decir, existe relacion significativa entre el Examen de conocimientos y el

Comportamiento organizacional en Mi Banco agencia Celendin, 2022.

Finalmente, Mejia (2018), en su investigacion relacionada al procesamiento para
seleccionar los personales en un hoteleria de Quindio, pudimos obtener los
resultados que los procesos selectivos son empiricos, En otras palabras, cubren
las vacantes con una referencia. La entrevista se utiliza frecuentemente como la
técnica, pero, las pruebas psicolégicas no son aplicadas debido a que son muy
costosas y no hay profesionales que puedan interpretar los resultados. En
conclusién, decimos que lo que se plantea como un paso de alineacién con la
estrategia de relacién con la seleccién de personal en toda la entidad empresarial.
Es decir, existe relaciéon significativa entre la Entrevista personal y el

Comportamiento organizacional en Mi Banco agencia Celendin, 2022.

Apreciamos que la significancia bilateral (0,020) estd por debajo del margen
erratico (0,05) que formulé el indagador, lo cual hace posible que se infiere
estadisticamente que hay una relacién significante entre seleccién de personal y
el Comportamiento organizacional en Mi Banco agencia Celendin, 2022. Ademas,
el grado de relacion entre ambas variables es de 0,367; segun la escala de

Rebollar & Campos dicha correlacién es positiva baja. Es decir, pocas veces se
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aplica la Gestién de seleccion de personal razén por el cual el Comportamiento

organizacional es baja en los trabajadores de Mi Banco agencia Celendin.

En la tabla 10 podemos ver la significancia bilateral (0,001) estad por debajo del
margen erratico (0,05) que formuld el indagador, lo cual hace posible que se
infiere estadisticamente que hay una relaciéon significante entre el Curriculum vitae
y el Comportamiento organizacional en Mi Banco agencia Celendin, 2022.
Ademas, el grado de relacion entre ambas variables es de 0,521; segun la escala
de Rebollar & Campos dicha correlacién es positiva moderada. Es decir, pocas
veces se aplica del Curriculum vitae razén por el cual el Comportamiento
organizacional es baja en los trabajadores de Mi Banco agencia Celendin. Se
aprecia claramente la significancia bilateral (0,001) estd por debajo del margen
erratico (0,05) formulado por el indagador, y esto hace posible que se infiere
estadisticamente que hay wuna relacién significante entre Examen de
conocimientos y el Comportamiento organizacional en Mi Banco agencia
Celendin, 2022. Ademas, el grado de relacidn entre ambas variables es de 0,495;
segun la escala de Rebollar & Campos dicha correlacion es positiva moderada. Es
decir, pocas veces se aplica el Examen de conocimientos razén por el cual el
Comportamiento organizacional es baja en los trabajadores de Mi Banco agencia

Celendin.

Se ve que la significancia bilateral (0,000) estd menor del margen de error (0,05)

que formuld el indagador, lo cual hace posible que se infiere estadisticamente
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que hay una relacién significante de entrevista personal y el Comportamiento
organizacional en Mi Banco agencia Celendin, 2022. Ademas, el grado de
relaciéon entre ambas variables es de 0,590; segun la escala de Rebollar & Campos
dicha correlacién es positiva moderada. Es decir, pocas veces se aplica la
Entrevista personal razén por el cual el Comportamiento organizacional es baja

en los trabajadores de Mi Banco agencia Celendin.
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Definicién de términos basicos

Seleccién de personal.

La seleccién va a consistir en el proceso de elegir en base a una serie de
solicitantes, a la persona que encaje con los requerimientos necesarios para el
puesto que se busca cubrir y también por lo que solicita la organizacion. (Mondy,
2010)

Comportamiento organizacional.

Es el proceso que se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una
organizacion y de cémo su comportamiento afecta el desempefio de la misma.
(Chiavenato, 2009, p.6)

Organizacién.

Una organizaciéon “Es un sistema de actividades coordinadas de dos o mas
personas. La cooperacién entre estas personas es esencial para la existencia de
la organizacion” (Chiavenato, 2007, p.6).

Comportamiento grupal.

El comportamiento de un grupo es mas que la suma de las conductas de los
individuos que lo forman. Cuando las personas trabajan en grupo no se
comportan igual que cuando estan solas o aisladas (Chiavenato, 2015).

La satisfaccién laboral.

Una persona que tiene un nivel alto de satisfaccién en el trabajo tiene una actitud
positiva hacia el trabajo, en tanto que una persona que estd insatisfecha con su

trabajo tiene una actitud negativa (Robbins y Coulter, 2005, p.344)
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Motivacién laboral.
Se define como aquello que permite el fortalecimiento y la direccién de

comportamiento de los colaboradores (Gomez et al., 2007).
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