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RESUMEN

La presente investigacion denominada gestion de procesos de seleccion y desempefio
laboral en la I.E. Meliton Carbajal Chiclayo, Asimismo se realiz6 esta investigacion debido
a ciertas deficiencias en el proceso de seleccion; por lo tanto, sus trabajadores no llegan a
tener un buen desempefio laboral. El objetivo general fue Determinar la relacion entre la
gestion de procesos de seleccion y desempefio laboral en la I.E. Melitdén Carbajal Chiclayo
El disefio de investigacion empleada fue de tipo Descriptiva—correlacional, siendo la
poblacién todos los trabajadores de la empresa, la muestra fue la misma al ser una
poblacion finita, la técnica que se utilizo fue la entrevista y encuesta y el instrumento para
la recoleccion de datos fue el cuestionario, a la vez para el procesamiento de datos se
utilizo el Excel y el Software estadistico fue el programa SPSS version 25.0. Se concluyd
que en la institucion L.E. Meliton Carbajal Chiclayo, no existe un proceso riguroso de
seleccion de personal, lo cual no le permite escoger a los candidatos idoneos que cumplan
con el perfil del puesto a cubrir, asimismo se determiné que el desempefio laboral de los
trabajadores es bueno, pero no alcanzé el rango de totalmente de acuerdo. Se recomienda
se recomienda a las organizaciones en general elaborar procedimientos estructurados de
seleccion de personal, los cuales permitiran tener un orden con la finalidad de contratar el
personal idéneo segun el puesto de trabajo los cuales permitiran lograr un mayor
compromiso laboral y un vinculo afectivo de involucramiento en la I.E. Melitén Carbajal

Chiclayo

Palabras Claves: Proceso de Seleccion de Personal, Desempefio Laboral, eficiencia



ABSTRACT

The present investigation called management of selection processes and job performance at
the L.LE. Meliton Carbajal Chiclayo. This research was also carried out due to certain
deficiencies in the selection process; therefore, their workers do not have a good job
performance. The general objective was to determine the relationship between the
management of selection processes and job performance at the I.E. Meliton Carbajal
Chiclayo. The research design used was Descriptive-correlational, the population being all
the workers of the company, the sample was the same as it was a finite population, the
technique used was the interview and survey and the instrument for the collection of data
was the questionnaire, at the same time for data processing the Excel was used and the
statistical software was the SPSS version 25.0 program. It was concluded that in the I.E.
Meliton Carbajal Chiclayo, there is no rigorous personnel selection process, which does
not allow him to choose the suitable candidates who meet the profile of the position to be
filled. It was also determined that the work performance of the workers is good, but; the
company did not reach the rank of fully agree. It is recommended that organizations in
general are recommended to elaborate structured personnel selection procedures, which
will allow to have an order in order to hire the suitable personnel according to the job
position, which will allow achieving a greater work commitment and an affective bond of

involvement. in IE Meliton Carbajal Chiclayo

Key Words: Personnel Selection Process, Work Performance, efficiency
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1. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

Este mundo moderno viene trayendo como consecuencia muchos cambios y esto no
es ajeno al capital lo que lo convierte en un elemento importante para lograr el éxito
empresarial. Se requiere concebir este capital como una parte esencial, ya que buen
desempefio trae como consecuencia el aumento de la productividad constituyendo una
mayor valoracion econdmica empresarial, siendo los beneficiados la organizacion y los

trabajadores.

Los que administran el capital humano, saben los importante que es para la
organizacion conseguir trabajadores habiles en su puesto de trabajo, los mismos que
permiten lograr los objetivos y metas trazadas y por ende su rendimiento organizacional.
Sin embargo, la tarea de este departamento es elegir al personal adecuado el mismo que

cuente con el conocimiento y habilidad, en su ambiente laboral.

El desempefio laboral estd siendo muy utilizado por las empresas competitivas
comprobando el cumplimiento de sus objetivos planteados a manera individual y grupal,
razon por la cual el evaluar el nivel de desempefio es uno de los instrumentos para la

mejora de los resultados en la gestion del talento de las instituciones.

El articulo once préacticas que afectan el desempefio laboral menciona diversos
problemas los cuales se asocian con un incorrecto manejo de los tiempos y sobre todo
de la falta de planear en el trabajo a realizar dentro de la jornada laboral” El articulo
menciona que la mayor parte de trabajadores tiene un mal habito de desperdiciar el
tiempo y eficiencia en sus labores, tales como las tardanzas, demasiado tiempo en los
cafetines, realizar reuniones donde los objetivos no son claros, no atender los
compromisos programados y no definir los roles para el cumplimiento de objetivos”,
entre los 11 habitos més frecuentes que afecta el desempefio en los trabajadores a partir
de entrevistas ejecutadas a diferentes directivos de compafiias estan: 1. El plazamiento
de las tareas, 2. La impuntualidad, 3. El desaprovechamiento del tiempo, 4. Falta de
planeaciéon y no tener orden de la agenda, 5. Ir repetidamente a la cafeteria, 6. Hacer
reuniones largas sin objetivos claros, 7. No cumplir los compromisos, 8. No querer

asumir retos nuevos, 9. La generacion de un ambiente laboral no adecuado, 10. No ser
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ordenado en el puesto laboral, 11. Realizar temas familiares o personales en horario
laboral. (Rodriguez, 2015),

Segun en su articulo 5 factores que afectan al rendimiento laboral, se encuentran: el
desconocimiento de su funcion y tarea especifica en la institucion, en la que indica que
muchos de los colaboradores desconocen cuales son sus funciones especificas en su
puesto, 0 hasta donde llega cada competencia, sin embargo, lo antes indicado da lugar a
diversos problemas en la organizacion; desconocimiento de cada procedimiento que
debe seguir el colaborador trayendo como consecuencia desconciertos que logren
perjudicar de labor diaria; otro elementos es el no respeto a su politica, siendo este un
problema que puede generar problemas a nivel global. Otro elemento importante es que
cada trabajador conozca sus labores dese que ingresa a su puesto laboral, permitiendo

que cada trabajador analice su desempefio. (WorkMeter, 2013),

En el Pery, otra problematica del desempefio laboral lo encontramos en informacion
del diario gestion, (2016) en su articulo El 87% de instituciones consideran como
principal problema la falta de compromiso laboral; a la cultura organizacional los
ejecutivos las destacan con un 50%, segun el estudio Deloitte. "Hoy en dia, los
empleados estan forzados a cambiar sus expectativas, en especial las generaciones de
los Millennials quienes deben aplicar nuevas maneras para laborar, producir y consumir.
Asimismo, ante esta problematica se evidencia que las empresas tienen una reaccion de
lentitud, de la cuales que quedan cortas en desarrollar habilidades adecuadas para elevar
el nivel jerarquico". En el actual mercado donde laboramos, las instituciones deben
preocuparse en maneras mas creativas para la gestion de trabajadores, proponiendo e
ideando nuevas ideas que les permitan recobrar parte de este control, en esta linea, el
60% indico que no disponer de un programa idéneo para medir y perfeccionar el

compromiso laboral.

Segun gestionrrhhperu (2018) menciona los Problemas de desempefio laboral en las
empresas, surgen con un "de repente” o sucesivamente como pequefias problematicas y
luego adquieren seriedad y complejidad con el tiempo, en los cuales el gerente o
responsable tiene mucha responsabilidad, entre los cuales se encuentran:
Desconocimiento de los problemas de sus empleados: la gerencia desconoce la
problematica de sus trabajadores, existe demasiado distanciamiento o se han vuelto

""ciegos”, consideras que el problema se solucionan de manera natural, esto se llama
13



auto-resolucion del problema, en algunas ocasiones se puede solucionar, pero no
necesariamente en la mayoria de las situaciones, la auto-resolucion de problemas es un
cancer que puede arruinar la gerencia, por la cual es importante y necesario delegar las
herramientas y la responsabilidad apropiadamente a sus trabajadores, no se puede sentar
a la espera que los problemas se arreglen mégicamente. A la vez los gerentes cuyo
temperamento no es conflictivo tienen temor de tener conflictos con sus trabajadores,
entonces tratan de evitarlos estas situaciones en las que se necesita discutir problemas de
desempefio con los trabajadores, esta accion evitada, en el transcurso del tiempo causa
problemas menores que en un futuro se conviertan en problemas importantes, enfrentar
un pequefio problema con un trabajador es mucho més facil y mucho més efectivo que
posponer los problemas y luego tenerlos que enfrentar al mismo trabajador con un gran

problema.

La presente investigacion, se desea realizar en la Institucion Educativa Meliton
Carbajal, que ofrece servicios de educacion a nivel inicial y primaria, en la cual viene
percibiendo diversos problemas entre los cuales se encuentra una deficiencia del
desempefio en los colaboradores, informalidad en la estructura de procesos de seleccion,
los procedimientos de reclutamiento y seleccién no estan estandarizados, a la vez nos
indican que hay un alto nivel de rotacion de personal, asi como gastos adicionales no
presupuestados para la contratacion de nuevo personal.

1.2. Trabajos previos

A nivel internacional

El trabajo realizado en México, cuyo objetivo fue Disefiar un modelo de gestion para
mejorar el desempefio individual en una Organizacion de la Sociedad Civil. El estudio
se realizo a los integrantes del Centro de la institucion en mencién, para lo cual en sus
métodos se utilizo la entrevista y dentro de sus instrumentos una guia de entrevista. De
acuerdo a la informacion obtenida de este trabajo se concluye que la Organizacion
evaluada requiere de una trasformacién de su perfil en la empresa, con el fin de que se
implemente u organicen los perfiles, generando orden en el ambito laboral. Asi mismo
se invita a la empresa que cuando el modelo se comience a implementar que este sea en
su totalidad, hasta denotar los cambios en su implementacion de los 157 puestos,
asignando como plazo dos meses, con el Unico objetivo de que se corrijan errores que se

denotaron en la evaluacion (Navarro, 2015)
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En su investigacion en Ecuador. Su objetivo es indicar como incidencia la seleccion
de personal en el desempefio laboral del trabajador en la empresa "LO&LO". Se analiz6
revistas y bibliografia con relacion al tema que fue objeto de estudio, a la vez se elabord
un cuestionario de 10 interrogantes y se dirigieron a 50 trabajadores de la institucion,
utilizaron como técnica una encuesta; posteriormente se consiguieron los datos a travez
método Chi Cuadrado que presento un 95% de sig. un margen de error de un 5%,
permitiendo que se compruebe su hipotesis en la tesis a investigar, referenciando la
incidencia que actualmente se esta presentando de ambas variables en estudio. Los
resultados manifiestan que el 16%, si cumple con | realizacion de su tarea en el tiempo,
un 84% indican que no cumplen los tiempos en sus tareas. Concluyendo que se debe
elevar el nivel en el desempefio laboral del colaborador implementando sistemas de
seleccion de personas apropiado en la que pueda asegurar la contratacion e integracion
del nuevo colaborador, capacitandolo para cumplir 6ptimamente la responsabilidad
asignada y cambiando la insatisfaccion de los colaboradores por métodos motivadores.
(Medina, 2017)

En la tesis de Guatemala. La finalidad del trabajo es determinar la relacion que
posee la seleccion de personal con el desempefio laboral. Su trabajo es cuasi
experimental, el instrumento utilizado fue la escala de likert estableciendo la eficiencia
el procedimiento de seleccion. Se logra hallar que el nivel de efectividad fue de 71.15%,
y del desempefio de trabajadores estd en una categoria aceptable. Los hallazgos
mostraron que el 50% tiene conocimientos y aplica las normas y reglamentos en la
organizacion, un 28% posee una buena presentacién personal, un 50% tiene puntualidad
en su labor, y el 58% es excepcional en referencia a la asistencia a su trabajo; asi mismo
se verifico que un 28% no posee iniciativas en sus ocupaciones cotidianas, un 19%
necesita fortificar sus capacidades para a la toma de decisiones, el 22% no posee
destrezas de negociacion. Recomiendan utilizar las técnicas para un adecuado
procedimiento de seleccion de personas, conociendo cada una de las personalidades del
candidato, proponiendo un desarrollo de programas de fortalecimiento con psicometria,
aplicacion de entrevistas y la aplicacion y evaluacién de desempefio de manera regular.
(Cancinos, 2015)
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Nacional

En la investigacion en Lima, Cuyo objetivo es conocer la correspondencia existente
del reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio laboral en el area de
Patologia Clinica y Anatomia Patoldgica en el hospital nacional Hipdlito Unanue, 2016.
La investigacion realizada fue correlacional, transversal y no experimental, donde se
posibilito verificar la relacion existente entre cada variable estudiada. Para la
recoleccion se aplicd la encuesta la que se elabord 25 interrogantes para seleccion del
personal reclutamiento y 35 interrogantes para el desempefio laboral. El resultado
determino una existente relacion significativa del Reclutamiento y desempefio laboral en
el area objeto de estudio, existiendo una relacion con las variables estudiadas, se
recomienda mejorar el desempefio laboral brindandoles una mayor responsabilidad y toma
de decisiones en su cargo, logrando que se comprometan con sus actividades brindando para

mejorar su desempefio.

En su investigacion en Trujillo, tuvo como objetivo establecer el efecto de la
seleccion de personas en el desempefio del colaborador de la empresa Virgo Contratistas
Generales E.I.LR.L - Trujillo. Contando con 16 trabajadores, considerando a toda la
poblacién en la evaluacion, debido a que era una cantidad muy pequefia. Para obtener
los datos se aplicaron pruebas, siendo elaboradas a través del Microsoft Excel,
procesandose a posterior en el programa SPSS version 23. La técnica utilizada fue una
encuesta a los participantes y realizando las interrogantes a la administradora de la
organizacion, la cual nos permitié detectar las dificultades que se vienen dando y el
analisis de estas. Concluyendo en sus datos que la relacion con las variables estudiadas
es considerablemente baja, de donde se detecta que los colaboradores no poseen el perfil
que el puesto requiere, denotando un servicio regular y bueno. Por lo mismo se sugiere
que se desarrolle los procedimientos de reclutamiento de personas de manera propicia y
bajo las regularidades de la misma, con el fin de generar el dptimo rendimiento de cada
colaborador. (De la Cruz y Potosi, 2018).

En su trabajo en Tacna, 2015. Su objetivo fue Determinar la relacion de la seleccién
de personal y el desempefio organizacional del trabajador de la Oficina Registral,
SUNARP, Tacna. Utilizaron una encuesta y un cuestionario, el mismo que se aplico a
nuestra unidad de estudio, determinado a un numero de 80 trabajadores de la entidad,
posteriormente se corrobor6 que la entidad en su procedimiento interno elabora
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entrevistas para su seleccién mediante formatos estipulados, asi como una entrevista
libre. En los resultados se obtuvieron que la mayor parte de los colaboradores consideran
que estan de acuerdo con la expresion “El rendimiento laboral es eficiente y productivo”,
con lo que se podria identificar la existencia de un mayor fortalecimiento y sobre todo de los
vinculos de identidad hacia la institucion. Concluyeron que su proceso para seleccionar
personas, la mayor parte de trabajadores indican que posee relacién con el desempefio
laboral de cada trabajador de la entidad en estudio (98.75%) los elementos que se identificd
que poseen una mayor relacion, se encuentra: la confiabilidad y solidez de los criterios de

seleccion (41.25%) y proceso de seleccion de personal (31.25%). (Galindo, 2015).

En su investigacion en Puno. Su objetivo es determinar cémo su proceso de
seleccion de personas incide en el desempefio laboral del servidor publico en el
Municipio del distrito de Atuncolla. La metodologia utilizada es deductivo, aplicado con
un enfoque cuantitativo, la investigacion fue descriptiva explicativa, asimismo, conto
con el disefio no experimental; se estableciéo un muestreo de 14 servidores publicos; se
Ilegd a obtener resultados a partir del analisis de las variables estudiadas en la empresa
donde un 50% manifiesta que los procesos para reclutar son malos, un 64% considera
una estructura mala por parte de la Municipalidad en estudio, a la vez el 57% describe
gue no se realizan evaluaciones tedricas o practicas y si la hacen es deficiente y
finalmente las evaluaciones psicoldgicas no se utilizan, por ello que al no tener toda la
informacion su calificacion es mala. De ello concluyeron la existencia de un deficiente
reclutamiento y seleccion, lo que causa una incidencia negativa del procedimiento de

seleccidon de los trabajadores de la entidad estudiada. (Colca, 2016).

En su tesis en Trujillo. Tuvo como objetivo Proponer un proceso de reclutamiento y
de seleccion de personal para mejorar el desempefio laboral en la I.LE.P Virgen de la
Asuncién en el Porvenir. En su metodologia se utilizaron técnicas de entrevista y
encuesta. Llego a concluir que la instituciéon educativa no tiene un departamento de
recursos humanos, ademas no cuenta con profesionales calificados para los
procedimientos de reclutamiento, seleccion y evaluaciones de desempefio. Los procesos
de reclutamiento, seleccion y evaluaciones de desempefio se vienen desarrollando de
forma insuficiente, trayendo como consecuencia la no contratacion de trabajadores que
se adecuen a los perfiles establecidos, a la se tiene la existencia de un incorrecto

procedimiento de reclutamiento y seleccidn, la que se encuentra relacionado de manera
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directa como “Regular” — “Malo” desempefio laboral de los colaboradores de la
Institucion, razén por lo que refleja una rotacion de personal frecuente. (Yupanqui,
2016)

Local

El trabajo en Chiclayo. Con su finalidad de Determinar como se relaciona de la
seleccion del personal en el desempefio del trabajador de la empresa de transportes,
aplicaron el estudio cuantitativo, a la vez se analizd los resultados en estadistica con
relacion a las variables a estudiar, tuvo un disefio Ex Post-facto determinando la relacion
con cada una de las variables. Para cumplir con el objetivo se analiz6 dos muestras una
de trabajadores y cliente. Segln la hipdtesis se llegé a una contrastacion positiva. El
trabajo de investigacion fue descriptivo donde se especificaron las caracteristicas y
propiedades del fendmeno, sometido a un analisis. Utilizo como método de
investigacion deductivo, ya que la institucion posee limitaciones en el proceso de
seleccion, influyendo en el desempefio de cada trabajador, de acuerdo a ello este trabajo
tiene la finalidad de bridad alternativas de solucion a la problematica encontrada.
Asimismo, en el proceso de resultados se utilizd el SPSS 22; se utilizd la media,
frecuencia, desviacion estdndar y posteriormente el coeficiente de Pearson, siendo el
mencionado el que determino una existente relacion con cada una de las variables a
estudiar. Llegaron a concluir la existente relacion que hay entre seleccion y desempefio
laboral. (Quijano y Silva, 2016)

En su investigacion en Chiclayo, 2016. Con el objetivo de elaborar estrategia de
seleccion del personal que se sustenta en la dindmica de los procesos, que tengan en
cuenta la relacién entre las competencias laborales y los puestos de trabajo para mejorar
el desempefio laboral en una universidad privada de Chiclayo 2016; la importancia esta
en las competencias genéricas y especificas aplicando mejores técnicas de Assesment
Center. A la vez, en el proceso mencionado se busca brindar un lugar referente al
escucha activa en base a la necesidad y sobre todo en la expectativa del nuevo
integrante-colaborador, brindando la acogida que espera el nuevo integrante. El trabajo
tuvo un disefio no experimental, aplicando un cuestionario de Desempefio Laboral; en el
andlisis de se emplearon el software denominado SPSS. Se encontrd en el resultado los
siguientes: Un 45.8% de los colaboradores con evaluacion mostraron un bajo nivel en la
dimensién Orientacion a Resultados, asimismo para la dimension calidad, se encontro
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un nivel medio en el 50% de trabajadores, asimismo en la dimension relaciones
interpersonales prevalece en un nivel bajo con un 41.7%, con el nivel iniciativa tuvo un
nivel de muy bajo con el 50% y para finalizar se hall6 un nivel bajo con un 41.7% de los
trabajadores. Segun los resultados encontrados plantearon estrategias en las dimensiones

con un mayor bajo nivel como el fortalecimiento de las positivas. (Chirinos, 2017)

En su tesis en Chiclayo. Cuyo objetivo fue conocer si existe relacion entre la
seleccion de personas y el desempefio en los trabajadores del area operativa del hotel,
hoteles considerados de tres y cuatro estrellas, de la ciudad de Chiclayo en el afio 2017.
La obtencién de resultados se realizd a traves de matrices estructuradas de 21 items
considerando las dos variables en estudio, empleando el estudio cuantitativo, que
permite la medicion de las variables en estudio. Al contrastar las hipétesis se denoto que
la relacion es altamente significativa; a excepcion de la dimension volumen de trabajo
de la variable desempefio laboral en donde no se halld relacion significativa. Se
concluye que una seleccion de personas posee influencia al aplicar su labor en cada
colaborador del departamento en estudio, debido a que se demostraron que los mismos
son flexibles en el desarrollo de cada actividad y no permitiendo que la rutina diaria
perjudique su ambiente de trabajo causando en algunas ocasiones una situacion de estrés

en sus labores. (Diaz y Vilchez, 2018)
1.3. Teorias relacionadas
1.3.1. Gestion por procesos

La Gestion de procesos se identifica como la posesion de disciplina, misma que
busca direccionar a una empresa: identificando, representando, disefiando,
formalizando, controlando, mejorando y buscando que los procesos sean productivos,

y de esta manera se logre la fidelizacion de los clientes (Bravo, 2013).

Es una guia empleada como una estrategia organizada para mejorar el proceso o
procesos dentro de una organizacion, por ende, debe ser dinamico, los cuales se
enfocan en el ISO 9001:2000 y el EFQM. Lo que significa una perspectiva nueva en

la gestién de los procesos, el cual tiene como cualidades. (Portero, 2007).

e Orientacidn de las acciones, considerando satisfacer a los usuarios, ya sean

internos o externos.

19



e Asignar responsabilidades y orientar a las personas en las acciones que debe
ejecutar, esto de manera clara y sencilla, sin llegar a ser burdcratas.

e Evaluar las acciones, considerando los resultados obtenidos, habiendo sido
planificados por cada proceso organizado.

Portero, menciona que al implementar la gestion se realiza bajo cinco etapas, las

mismas que se dan una tras otra:

e Instaurar el proceso.

e Generar un registro de procesos.
e Categorizar.

e Plano de procesos.

e Seleccion de los procesos.

1.3.1.1. Reclutamiento
Gallego y Tablado (2002). Proceso que se encarga de seleccionar a un ndmero

especifico de aspirantes, que en un principio tiene cierto ajuste al perfil solicitado.

Castro y Rufino (2010). Referido como un proceso donde se identifica y se genera
interés por una serie de solicitantes, que poseen potencial y capacitacion para
completar y cubrir el puesto en la organizacion, la técnica mas empleada es: el
candidato es presentado por trabajadores o socios de la misma (...). En cuanto se

tenga posee la lista de postulantes, se continua con el proceso de seleccion.

Desarrolladores (2016). Es un proceso en donde una organizacion identifica y atrae
a sus posibles colaboradores, en donde estos deben estar capacitados y ser los sujetos

mas idoneos para dar cumplimiento a los objetivos de la empresa.
1.3.1.2. Etapas del proceso de reclutamiento:

Esta etapa de reclutamiento inicia cuando surge la vacante. Existe una diversidad de
motivos por la que el departamento o area de la empresa requiere una futura vacante,
las cuales pueden ser: la renuncia de trabajadores, aumento de la demanda de trabajo
en la organizacion, jubilaciones, los despidos por faltas graves, e incluso la ausencia
de los trabajadores con vacaciones o licencias médicas, generandose en los ultimos
mencionadas vacantes temporales dependiendo de la funcién asumida por el trabajador

que se ausentara del centro laboral.
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Generalmente el requerimiento de las vacantes se puede realizar con anticipacion
debida (salvo un caso fortuito como un accidente o fallecimiento), renuncia, despido,
jubilacion, vacaciones, etc. Segun la normatividad peruana se establece que ante una
eventual renuncia los trabajadores deben informar con 30 dias de anticipacién para la

contratacion y capacitacion del nuevo colaborador.

Asimismo, el procedimiento debe ser que el &rea que solicita debera remitir al area de
talento humano una documentacion en la que requiere o solicita la vacante dando el

perfil del puesto a reclutar, asi como las caracteristicas del mismo
1.3.1.3.  Reclutamiento interno

Considerado como aquel primer paso orientado a cubrir una vacante abierta,
seleccionando a un colaborador de la misma organizacion que cubra la vacante. Para

ello se puede emplear la trasferencia simple o la promocidn/ascenso.

Este proceso, en donde se reclutard de forma interna, debe darse de forma eficiente y
trasparente. Se considera importante brindar a los colaboradores todas las
oportunidades para conocer los beneficios al cubrir un puesto especifico. Para esto la
empresa debe tener establecidos sus canales de comunicacion, misma que permitira
mantener informados a todos sus trabajadores informados cuando se dé una vacante

disponible.

Alternamente también se podria generar una convocatoria interna, brindando
claramente los procedimientos de reclutamiento analizando de esta manera los
resultados obtenidos de la evaluacion de desempefio, revisiones, entrenamiento y de

las capacitaciones recibidas, entre otros.
1.3.1.4. Reclutamiento externo
Se da cierta variedad, de donde se cuenta con:

Candidatos espontaneos: Referido a los postulantes que en algin momento brindaron
su curriculo vitae sin haber sido solicitados, con la intencion de que en algin momento
lo consideren en algun proceso de seleccion.

Recomendaciones de los empleados de la empresa: Aqui se considera a los
colaboradores actuales, quienes brindan recomendaciones a sujetos externos en alguna

vacante. Esta actividad posee su ventaja al recibir las recomendaciones de los
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colaboradores, por lo que los recomendados pueden desenvolverse de forma apropiada
en el cargo que se le asigne, teniendo presente la confianza que se les brindo.
Anuncios en periodicos: Los comunicados utilizados en estos medios permitiran
ubicar a sujetos idoneos para las tareas a ejecutar, ya que en algunas ocasiones es
dificil de cubrir, y a la vez logra que se posea una base de datos para futuros procesos
de reclutamiento.

Agencias de empleos: Estas organizaciones seran un medio entre las vacantes y los
postulantes, estas organizaciones actualmente han crecido en numero, contandose
desde organizaciones online y del rubro tradicional; en donde las de modalidad online
poseen una mayor base de hojas de vida o CV en un tiempo proximo y de facil acceso.
Empresas (head hunter) o identificadoras de nivel ejecutivo o cazadoras de
talentos Son organizaciones dirigidas a seleccionar a los sujetos mas idoneos en
ciertos puestos, como los estratégicos, todo ello por encargo de la empresa contratante.
1.3.1.5.  Seleccién:

“Proviene del vocablo latino selectio. Bembibre (2010). Referido a la accion y efecto
de elegir a un sujeto u objeto de entre otros. Siendo lo seleccionado aquellos que

sobresale a los demas netamente por una decisién del seleccionador.

Seleccionar implicaré identificar al sujeto apropiado para el area determinada. En otras
palabras, seleccionar se refiere a elegir de entre todos los postulantes al mas idéneo
para asumir el cargo que solicita la empresa. Teniendo como fin que el sostenimiento
0 incremento del desempefio en los trabajadores y, por lo misma la eficacia
organizacional. Es decir, seleccionar implicara solucionar dos aspectos: Adecuar al
sujeto a las acciones que se deben ejecutar y, la efectividad del mismo en el area
asignada (Chiavenato, 2007).

Seleccion implicaria tomar una decision mas o menos justa, ya que, estos procesos
para elegir a un sujeto u objeto podria tener criterios objetivos o subjetivos, de acuerdo
a cada caso.

A la vez se debe tener presente que no todos los candidatos cubriran las expectativas y
mucho menos pasan todos los procesos que se solicitan, por lo que quedaria fuera de

este. Pero se debe tener presente que este proceso contiene aspectos objetivos y
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subjetivos, y que a pesar de involucrar aspectos objetivos de un modo u otro se

involucraran los criterios subjetivos.

1.3.1.6.

Segun Alles (2006) la autora tiene establecido 20 pasos que se necesitan para una

Pasos para la seleccion de personal

buena seleccion de personal.

1. Necesidad de
cubrir una posicién

5 Analisis sobre
eventuales
candidatos internos

9. Primera revisién
de antecedentes

13. confeccién de
informes sobre
finalistas.

2. solicitud de
personal

6. Decisién sobre
realizar busqueda
interna o no.

10. entrevistas 1
02 rondas.

14. presentacion
de finalistas al
cliente interno

3. Revisién del
descriptive del
puesto.

7. Definicién de las
fuentes de
reclutamiento

11. Evaluaciones

especificas y
psicolégicas

15. seleccién del
finalista por cliente
interno.

4. Recolectar
informacién sobre el
perfil.

8. Recepcién de
candidaturas

12. Formacién de
candidaturas

16. Negociacién

19. Proceso de
admisién

18. comunicacién 20 induccién
a postulantes fuera

del proceso

17. oferta por
escrito

Figura 1. 20 pasos necesarios para una buena seleccion de personal.
Fuente: Alles, M. (2006)

Selecciéon implica seleccionar al sujeto méas apropiado para el &rea requerida
(Chiavenato, 2007)

[

Requisitos exigidos

[
Caracteristicas del

Candidato

- &

Tecnicas de
Seleccion

Comparacian

Analisis w
Descripcian
del Camo

Figura 2: Seleccion - Proceso comparativo
Fuente: Chiavenato, (2007)

Escoger significa seleccionar entre las personas seleccionar a los mas Optimos en

ocupar un cargo gue se encuentra vacante, con la intencion de que la empresa se

mantenga eficiente, asi como la rentabilidad de la organizacion.

En la administracion la jefatura del talento humano realiza el proceso seleccion para
candidatos que optan a ocupar la plaza libre de entre el amplio conjunto de
curriculums que tiene en su poder. Asimismo, al elegir a los que son los mas
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apropiados para el cargo, realizando entrevistas personales y grupales para verificar
los conocimientos, capacidades y cualidades de los mismos, con esta serie de datos
sera como finalmente se elegira a la persona mas adecuada para pasar a formar parte

de la empresa.

Todo procedimiento de seleccidon que realiza las organizaciones de la administracion

publica debera tomar en consideracion, como minimo, las siguientes:

e Evaluacion curricular
e Evaluacion técnica
e Evaluacion psicologica

e Entrevista

Segun Castillo (2006) “Los procesos de seleccion tiene como inicio a la convocatoria
que la efectda la institucion y finalizan con la contratacion y la suscripcion de los
contratos. Las convocatorias se realizan por los medios de comunicacion que estén al

alcance ya sea local o nacional o por el portal web deseado™.

Segin Gabin (2009) “Los aspirantes a realizar las pruebas de seleccion deben
presentar solicitud para participar en los procedimientos de ingresos, en el plazo de
veinte dias naturales a partir de la convocatoria. La presentacion de solicitud no obliga
al aspirante a acreditar que retne todas las condiciones exigidas en la convocatoria,

sino que es suficiente con su manifestacion en este sentido.

Finalizado el plazo de presentacion de solicitudes, la autoridad convocante, en el plazo
maximo de un mes, publicara en el BOE una resolucion con la lista provisional de
admitidos y excluidos. Existe un plazo de subsanacion de diez dias, transcurrido los
cuales se aprueba la lista definitiva de aspirantes admitidos. En la resolucion se
indicara el lugar donde se desarrollaran los ejercicios, fecha de comienzo y orden de
actuacion. Las sucesivas pruebas seran anunciadas con doce horas de antelacion, si se

trata del mismo ejercicio, y con 24 horas si es un ejercicio diferente.

Finalizado todo el proceso se debe publicar la lista de aprobados, por orden de
puntuacion en el BOE y los aspirantes son nombrados funcionarios en précticas,
debiendo realizar un curso selectivo y/o un periodo de practicas, a cuyo término se
establecera el orden de los ingresados en cada promocién y se trasladara a su hoja de

servicios. Durante este periodo cobran retribuciones del puesto asignado.
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Una vez que los aspirantes han aprobado el curso o la fase de préacticas, que figuraban
en las convocatorias, son nombrados funcionarios de carrera. El suspenso de esta
ultima fase de practicas supondra que el aspirante pierde todos los derechos, sin haber
adquirido la condicion de funcionario. Superadas las pruebas y la fase de préacticas los
aspirantes deberdn presentar, en el plazo de 20 dias naturales, los documentos
acreditativos de reunir las condiciones de reunir que se habian fijado en la

convocatoria.

Cumplido este ultimo requisito el aspirante (nombrado funcionario de carrera) tomara
posesion de su plaza en el transcurso de un mes. Cuando un funcionario es nombrado
como tal, se inscriben sus datos personales y el nimero de registro de persona, a partir
de ese momento se anotard cualquier acto que afecte a la vida administrativa del
funcionario. El registro central esta en la Direccion General de la Funcion Pdblica, y
en €l se inscribe a todo el personal al servicio de la Administracion del Estado. Las
Comunidades Autonomas y la Administracion Local tienen sus registros propios, pero

todos los registros de personal de la Administracion Publica actian coordinadamente.
1.3.1.7. Reclutamiento y Seleccion

Segun Castro y Rufino (2010) “Reclutamiento y seleccion. Para ocupar algunos de los
puestos que aparecen en el organigrama, la empresa tendra generalmente que iniciar
un reclutamiento externo (al ser una empresa de nueva creacion). Entre la técnica de
reclutamiento mas habitual seran: candidatos presentados por empleados o socios de la
empresa, candidatos con sindicatos y asociaciones gremiales, contactos con
universidades y escuela, entidades estatales, directorios académicos, anuncios en
diarios y revistas y agencias de reclutamiento. Una vez que tengamos los candidatos,
habrd que iniciar el procedimiento de seleccidon, entre las cuales se realizara
principalmente con entrevistas individuales, dindmicas de grupo, pruebas de idoneidad
entre ellas tenemos: exdmenes de conocimiento o capacidad, aplicacion de pruebas

psicométricas, asi como las pruebas de personalidad”.
1.3.1.8. Evaluacion:

Desarrolladores (2019), denominada al efecto o a una accién evaluar. La definicion de
la palabra se deriva de evaluar, que proviene del francés évaluer, la cual significa

‘determinar el valor de algo’.
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Entonces la denominacién serd que evaluar es un juicio, la cual tiene como fin

establecer, para lo cual toma en consideracion un conjunto de normas, criterios, el

valor, la importancia o el significado de algo.

La evaluacion se aplica a una diversidad de campos de la actividad humana, entre ellas

tenemos a la formacion, industria, salud, psicologia, gestion empresarial, economia,

finanzas, tecnologia, entre otros. De las cuales se evallan diversas actividades: entre

los cuales tenemos el desemperfio laboral de un trabajador, el valor de un bien en el

mercado, el desarrollo de un proyecto, el estado de salud de un paciente, la calidad de

un producto, la situacion econémica de una empresa, etc.

a)

b)

Evaluacion diagnostica

Denominada a aquella que se realiza al inicio de un proceso, pretendiendo
conocer los conocimientos que han adquirido los candidatos. Razén por la cual
esta evaluacion brinda informacion esencial, determinando las actitudes como
aptitudes ante determinada actividad o tema, asi como otras destrezas o
habilidades las cuales pueden ser de utilidad para todo el procedimiento en

mencion.
Evaluacion formativa

Denominada al procedimiento desarrollado de forma continua y sistematica, la
que esta interrelacionada con la ensefianza la cual permite a los trabajadores,
revisar, reajustar o replantear la estrategia de ensefianza, asi como las
actividades didacticas, cuya finalidad es la mejora de los procesos de
aprendizaje. De esta manera la evaluacion es una de las actividades que
proporcionan informar los procesos de formacidn, con la finalidad de lograr un

mejoramiento y desarrollo.
Evaluacién de desempefio

Denominado al procedimiento mediante el cual las organizaciones valoran el
rendimiento de los trabajadores en la aplicacion de sus funciones, en la cual se
considera aspectos como el cumplimiento de objetivos, obligaciones en el
puesto, asi como el nivel de los resultados reales y por ende la productividad

que el colaborador haya alcanzado. El procedimiento mencionado se utiliza
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1.3.2.

1.3.2.1.

para bases de sugerencia de mejoras y cambios en los trabajadores en beneficio
de ambos (trabajador-empresa)

Desempefio laboral

Los autores la definen a la evaluacion realizada al trabajador, verificando las
acciones actuales y pasadas, con un procedimiento establecido para medir el
desempefio. Este procedimiento involucra desde la evaluaciéon del trabajador

hasta la revision del desempefio individual o grupal. (Mondy y Noe, 2005)

Se define el desempefio como el comportamiento a realizar por el trabajador
para alcanzar el objetivo fijado y por ende el desempefio laboral, el cual tiene
diversos tipos a manera individual tales como: cualidades, habilidades,
destrezas, capacidades, etc., que interactia con la empresa y el trabajo

originando conductas que tiene influencia en el resultado. (Chiavenato, 2000)

Asimismo, el autor la define como un proceso sistematico y estructural en la
cual evalian y miden la influencia que tiene en los comportamientos y el
atributo de la persona en el trabajo, asimismo como el nivel de ausencia, cuyo
fin es verificar en qué medida un colaborador esta siendo productivo. (Aguirre,
2000)

Objetivos de la evaluacion de desempefio
La valoracion del rendimiento no es una terminacion en si, sino, es una
herramienta que nos permite perfeccionar las conclusiones sobre todos del
capital humano en cada entidad. En sintesis, los objetivos esenciales de la

valoracion del rendimiento se pueden mostrar en tres frases: (Silva, 2018)
Admitir situaciones de medida permisible, para definir su uso.

a) Condescender que los recursos humanos a manera transcendental
superioridad competitiva de la entidad, cuyo rendimiento puede
desenvolverse, comprensiblemente, como la representacion de gerencia.

b) Brindar proporciones de aumento y contextos de intervencion positiva a
todos los oOrganos de la entidad, sin dejar de lado los objetivos

organizacionales no los individuales.
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1.3.2.2.

1.3.2.3.

Evaluacién del desempefio Laboral
Se le determina a las empresas y los consumidores internos atribuyen a las
capacidades propias de un individuo con la que estan ligadas al trabajo y que
ofrecen antecedentes e indagacion en relacion a su desempefio y capacidades
propias, los cuales utilizardn para buscar progreso perenne. (Heredia y Cannon,
2017)

Es un proceso establecido el cual se evaltua en forma individual o grupal en la
organizacion. Las evaluaciones son eficaces si evalla y determina los
resultados, preparando planes decrecimiento y desarrollo, finado objetivo y
metas. (Monday, 2010, p. 239).

El valorar el desempefio (EDD), viene a ser procedimiento perenne, metddico,
armonico y en cascada, con término juicioso acerca de los trabajadores de una
compafiia, en proporcion con su labor frecuente, que intenta suplantar aquellos
juicios casuales / expuestos segun diversos criterios. Esta valoracién posee una
Optica hacia atras (historica) y hacia adelante (prospectiva), e intenta suplir en

mayor grado los objetivos empresariales e individuales. (Rieckmann, 2017)
Dimensiones del Desempefio Laboral
Asume a los factores actitudinales y operativos (Chiavenato, 2000)

a)Factores actitudinales:
Este factor se refiere a las condiciones que un individuo posee, es decir su
comportamiento al interactuar dentro de una organizacién y como este
influye en la misma. Para evaluar el avance se debe considerar la habilidad
que posee el trabajador y el area en donde se desempefia, incluyendo las
siguientes:

I. Disciplina laboral: Se refiere a un grupo de actividades que se
realizan para integrar las reglas dentro de la empresa hacia cada
trabajador, ordenando y sistematizando las conductas y labores de
los colaboradores de una empresa, adaptandose a las normas
propias de la empresa.

ii. Actitud cooperativa: En las empresas actualmente se requiere de

trabajos colaborativos, por lo que se debe desarrollar actitud
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colaborativa, siendo las nuevas formas de trabajar de forma
horizontal, disminuyendo las jerarquias en las organizaciones
(Falcon y Mendez, 2011)

i. Iniciativa: Se refiere a como se involucra el trabajador en las

i
diversas tareas o funciones de la institucion, con el fin de lograr el
objetivo organizacional que se propone, denotdndose como una
accion de dar mas de lo requerido.

iv. Responsabilidad: Referido a las acciones que el colaborador ejecuta
con respecto a las tareas que posee; asi mismo la capacidad de
actuar en pro de la empresa, considerando el escaso gasto de
dinero, indumentaria, u otro material que se requiera para el
cumplimiento de sus labores, favoreciendo a la organizacion y
realizando un control del personal que tiene a cargo.

v. Habilidad de seguridad: Referido a lo que el colaborador sabe
acerca de como hacer sus labores y, la capacidad de brindar
seguridad y confianza.

vi. Discrecién: Referido a la capacidad de salvaguardar la informacion

de la organizacion, informacion relevante y que no debe ser

divulgada facilmente, ya sea a otras areas u integrantes de la
empresa, evitando generar problemas a la empresa. Es uno de los
atributos tiene muchas consecuencias, tiene que ver con no
proporcionar informacion reservada, o no de interés de otras areas,
de esa manera de logra evitar en un futuro, discordias y

enemistades.

vii. Presentacion personal: Se refiere a la presentacion de cada miembro
de la empresa, y de lo que solicita la institucion, de acuerdo a las
labores que se ejecutan.

viii. Interés: Dirigido al interés que posee el colaborador por ejecutar las

labores encomendadas, segun el puesto que posee, generando las
soluciones ante las dificultades que se presenten y, las soluciones a
los mismos, pudiendo realizar nuevas propuestas de mejora u

proyectos en favor de la organizacion.

29



ix. Creatividad: Referido a la capacidad de generar nuevas ideas u
innovar segun lo que el &rea demande.

X. Capacidad de realizacion: Referido a la motivacién por enfrentar
los problemas, dificultades, generar avances y crecimiento, con la
finalidad de lograr alcanzar triunfos, metas, siendo atil a la
organizacion (p. 23).

b)Factores operativos

Cuando se logra alcanzar el valor actitudinal para los fines de la
organizacion, se sigue con el rendimiento en el &mbito laboral. Desde este

punto se trabaja con los factores siguientes (p 91-92).

Conocimiento del trabajo Segun Florez (2008), actividad que se consigue
de las instrucciones que debe considerar un colaborador, conociendo e

interesandose por los cambios u actualizaciones (p. 89).

Calidad: Aqui se debe considerar la produccion de la labor con el minimo

error, obedeciendo los estdndares minimos que requiere la empresa (p. 89)

Cantidad: Referido a la totalidad de las actividades que se deben ejecutar

segun el area de trabajo y la labor que se ejecuta en la misma.

Exactitud: Referido a la puntualidad en la ejecucién de las labores,
considerando como la forma oportuna como la puntualidad y fidelizacion,

Ilegando a obtener el resultado requerido.

Liderazgo: Habilidad para dirigir a un grupo de personas en las
organizaciones se refiere a la capacidad para manejar a los subordinados,
con la finalidad del logro del objetivo establecido por la organizacion,
generando motivacion en los colaboradores, teniendo adecuado dominio

del grupo y encontrando solucion a los problemas que se pueden presentar.

1.4, Formulacion del problema
¢Existe relacion entre la gestion de procesos de seleccion y desempefio laboral en
la I.LE. Meliton Carbajal Chiclayo?
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1.5.

1.6.

1.7.

Justificacion e importancia del estudio

La manera tedrica un trabajo se sustenta ya que en base a teorias aceptadas
cientificamente. (Naupas, Novoa, Mejia y Villagomez, 2011).

Estas teorias se encuentran relacionadas estrechamente con las variables en
estudio, como es el caso de los procesos de seleccidn, considerando la teoria de
Alles (2006), y en la variable de Desempefio a Chiavenato (2000).

Metodologicamente este trabajo se ejecutd desde un enfoque cuantitativo, con la
Unica finalidad de hallar resultados estadisticos, que permitieron cuantificar las
variables estudiadas en resultados estadisticos reales, asi mismo se logra describir
las cualidades que posee una organizacién para con el compromiso y produccion en

el ambito laboral.

Considerando la importancia a nivel social se tendra en cuenta que permitira
generar soluciones a un problema y generar una teoria con respecto a la realidad
actual, estableciéndose estrategias a la problematica planteada.

Hipotesis
Si Existe relacion entre la gestion de procesos de seleccion y desemperfio laboral en

la I.LE. Meliton Carbajal Chiclayo

No Existe relacion entre la gestién de procesos de seleccion y desempefio laboral
en la I.E. Meliton Carbajal Chiclayo

Objetivo

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la gestion de procesos de seleccidon y desempefio

laboral en la I.E. Meliton Carbajal Chiclayo

1.7.2. Objetivos especificos

Conocer la gestion de procesos de seleccion en la I.E. Meliton Carbajal Chiclayo
Conocer el desempefio laboral en la I.E. Meliton Carbajal Chiclayo

Analizar la relacion entre la gestion de procesos de seleccion y desempefio laboral
en la I.E. Melitén Carbajal Chiclayo
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2.1.

1. METODOS
Tipo y disefio de la investigacion
2.1.1. Tipo de la investigacion

La investigacion fue descriptiva correlacional, Segin Hernandez y Mendoza (2018)
los trabajos descriptivos correlacionales permiten la comparacion entre dos 0 mas
variables de estudio, con el fin de verificar su interaccion entre ellos, verificando la

relacién entre las variables proceso de seleccion y desempefio laboral

2.1.2. Disefio de la investigacion

Este trabajo fue no experimental, con la cual los estudios se ejecutaron sin ir
manipulando cada una de nuestras variables establecidas en nuestro trabajo de

investigacion.

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo y de disefio no experimental; asi mismo,
la investigacion es correlacional, es aplicada con la finalidad de establecer el
grado de relacion entre dos o mas variables en la misma muestra. En este disefio
de estudio se representa el punto donde se conectan las etapas conceptuales por
tal motivo de esta investigacion es (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

Doénde:

M= Trabajadores de la I.E. Meliton Carbajal Chiclayo

V1= Gestion de Procesos de seleccion / y
1
V2= Desempefio laboral —,

r= Relacion entre las variables estudiadas
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2.2.

Variable de Operacionalizacion
2.2.1. Variable independiente:
Gestion por procesos de seleccion

“Conocido como el procedimiento de identificacion e interés por candidatos
potencialmente capacitado para llenar una posicion disponible en la empresa; la
técnica para reclutar mas habitual serd: candidatos presentados por empleados o
socios de la empresa (...). Una vez tengamos un conjunto de candidatos, habra

que dar inicio al proceso de seleccion”. (Castro y Rufino, 2010)
2.2.2. Variable dependiente:
Desempefio laboral

Definida como la valoracion que se le otorga al colaborador, en base a las
acciones que ejecuto o ejecuta, teniendo en consideracion una normativa en lo
que corresponde a su desempefio. Este proceso considera la evaluacion individual

y en grupo. (Mondy y Noe, 2005)
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Procesos

Técnicas e
Variable Definicion Dimensiones Indicadores )
instrumentos
“Conocido como el procedimiento
de identificaciébn e interés por Procesos Procesos claves
candidatos potencialmente estratégicos Procesos centrales Técnicas:
% capacitado para llenar una posicion Encuesta y
g disponible en la empresa; la técnica Necesidades del entrevista
"'dJ para reclutar mas habitual sera: Procesos cliente
g candidatos pr.esentados por Operativos Evaluacion del
8 empleados o socios de la empresa Droceso Instrumentos
g () Una Vez- tengamos’ un Cuestionario
8 conjunto de candidatos, habra que Procesos de Soporte Ficha de
o dar inicio al proceso de seleccion”. Generacion de entrevista

(Castro y Rufino, 2010)

Apoyo

valor

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

Variable Definicion Dimensiones Técnicas e instrumentos
Definida como la valoracion
que se le otorga al
colaborador, en base a las Actividades Académicas
acciones  que ejecuto o
ejecuta, teniendo en
- nsideracion una normativ. ..
é gg IsodtcequaeC (c:)or:Jes?)or?de z[ 53 Teenicas:
o N Reconocimiento personal y/o Encuesta y entrevista
0 desempeno. Este procg§o Socialp y
5 considera la  evaluacién :
% wﬂwﬁualN y 2885 grupo.
2 on 0e,
H_J ( yy ) Instrumentos
S Perfil de competencias Cuestionario
w Ficha de entrevista
L
a)

Rotacion de personal

Fuente: elaboracion propia
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2.3.

2.4.

Poblacion y Muestra

2.3.1. Poblacién

Referida al total de involucrados al que se le evaluaran, quienes tienen
ciertas particularidades en comun, integrandolos los sujetos a ser
evaluados en el lugar de la evaluacién, por lo que seré esta la poblacién
que dard la informacion pertinente a lo planteado por el evaluador.
(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2014)

La totalidad de docentes de esta institucion educativa serd de 50
trabajadores, pero la evaluacion se realizara a la directora de la Institucion

en mencion.

2.3.2. Muestra

Constituido por una parte de la poblacion, quienes a traves de un censo —
grupo determinado de sujetos seleccionados que hacen referencia a la
poblacion a evaluar- considerandose para este trabajo a toda la poblacion
en su totalidad, trabajando asi con una poblacién muestral, ya que al ser
pequefia la poblacion se considera a todos los colaboradores u referentes a

evaluar. (Lopez y Hernandez, 2016)

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas:

Encuesta: Denominada a una ficha de campo utilizada, con la cual se
extraerd informacion relevante y necesaria para nuestro trabajo. (Lépez y
Fachelli, 2015) especifican que las encuestas son técnicas donde se recogen
datos a través del uso de las preguntas a los involucrados, en la misma
investigacion, la cual permitird obtener sistematicamente medidas acerca de

la problematica que se trabaja.

Entrevista: especifican que la entrevista permite obtener informacion a
través de un procedimiento directo entre entrevistado y entrevistador,
respondiendo el entrevistado a una serie de preguntas disefiadas en funcién
de lo que se pretende investigar. (Colas y Hernandez, 2001), citado por
(Bernal, 2010)
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2.5.

24.2.

2.4.3.

24.4.

Instrumento de recoleccién de datos:

Son instrumentos que va utilizar la persona a investigar para obtener y
recopilar la informacién que necesita. En el presente trabajo se utilizara una
encuesta con escala Likert con cinco niveles, la que consta de diversas
preguntas e items para variable dependiente que es desempefio laboral.
(\Valderrama, 2016)

Cuestionario: Es la totalidad de items, la cual generara los resultados los
cuales se requeriran para cumplir con el objetivo que cada proyecto va a
investigar, trata de recolectar e informarse segun la variable a estudiar y
sobre todo en el lugar a investigar. (Bernal, 2010, p.250)

Guia de entrevista: Se refiere a los temas que se van a trabajar, ya sea a
través de preguntas, entrevistas, etc. En la guia de entrevista se considera la
Experiencia profesional, historia de la familia, estudios, etc. Permitiendo al
investigador reorganizar su trabajo, generando un clima de empatia y
confianza con los investigados.

Validez:

Se refiere a la autenticidad de cada uno de los instrumentos, empleado en las
investigaciones, para esta ocasion se trabajara con tres jueces expertos de
acuerdo a la especialidad en donde se esta trabajando, y de acuerdo a los
lineamientos estipulados por la Universidad, estos jueces se encargaran de
dar visto bueno a los instrumentos que se emplearan, asegurando la validez

del mismao.
Confiabilidad:

Referido al nivel de confiabilidad de las preguntas con los que se trabajan en
el cuestionario a aplicar, determinandose el alfa de Cronbach, en que

establece la uniformidad de cada variable.

Procedimiento de Andlisis de Datos:

En esta parte estadistica, en que trabaja para la obtencién de resultados, y para fines

de esta investigacion se empleard el Programa SPSS version 25.0, de donde se

obtienen las tablas de frecuencia y porcentajes por item, y finalmente se evaluaran

con cada objetivo planteado.
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2.6.

Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

Fuente: SPSS Versién 25

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,.807 20

Fuente: SPSS Versién 25

Aspectos Eticos

Considerando que toda investigacion debe poseer los aspectos eticos, el autor
tendra en consideracion las referencias bibliograficas empleadas y consultadas en
este trabajo manteniendo el derecho de autor. Cifiéndose a los requisitos que se
solicitan en cada trabajo de investigacion y preservando la credibilidad del estudio
en mencién. Toda la informacion recopilada se encontrara en la bibliografia de este
trabajo y considerando el estilo APA, como se solicita. Asi mismo se especifica que
esta informacién que se obtendrd en la presente investigacion es con fines
netamente academicos, no representando peligro para la organizacién donde se
realizara este trabajo.

Alcaraz, Rojas, y Norefia (2012) manifiestan que en toda investigacion los autores
deben comprometerse a desarrollar desde un inicio su estudio en base a criterios
éticos que les permitan salvaguardar la calidad de su trabajo de principio a fin,

como, por ejemplo:
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Tabla s

Criterios de rigor ético

Criterios

Caracteristicas éticas del criterio

Claridad en los objetivos de
Investigacion

Transparencia en los datos
obtenidos

Confidencialidad

Objetivos claros y precisos que evadan las
posibles desviaciones en la investigacion.

Los datos recopilados no tuvieron modificacion o
alteracion alguna, ya que lo que se trabajo en base
a la realidad actual de la organizacion y observar
la mejora.

A los participantes de la investigacion se les
indico explicitamente que la informacion
recaudada fue protegida y que no se divulgo sin
su consentimiento.

Fuente: Alcaraz, Rojas y Norefia, (2012)

2.7. Criterios de rigor cientifico

Indica que, las investigaciones veraces han surgido conceptualizaciones de criterios

cientificos que estos estudios deben cumplir para la calidad de la misma. (Alcaraz, Rojas, y

Norefia, 2012).
Tabla 6 Criterios de rigor cientifico

Criterio Rigor
Cientifico

Investigacion
Cuantitativa

Medicion

Valor de verdad

Consistencia

Neutralidad

Validez interna

Fiabilidad interna

Objetividad

Hay vinculo entre el contexto
moderno y los datos a recopilar en
la encuesta.

Constara de un nivel de confianza
alto de los instrumentos que tiene
relacion con los indicadores.

El estudio se ejecutara de manera
independiente, ya que no influye
con el resultado del investigador.

Fuente: Alcaraz, Rojas, y Norefia (2012)
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I11.  RESULTADOS

3.1. Tablasy figuras

3.1.1. Proceso de seleccion

Tabla 7.

Procesos de seleccion de personal

Items Escala Frecuencia

La institucion tiene manuales de procedimientos de Totalmente en 1

recursos humanos desacuerdo

La institucion posee un manual de descripcién de Totalmente en 1

puestos desacuerdo

La institucién atrae candidatos potencialmente Totalmente de 1

calificados para los cargos dentro de la misma acuerdo

Los requerimientos de puestos deben tener el visto Totalmente de 1

bueno de la alta direccion acuerdo

Se elabora procedimientos estructurados y En desacuerdo 1

documentados antes de un proceso de seleccion

Las fuentes para el proceso de seleccidén son las Indiferente 1

mas idoneas para el proceso

Las evaluaciones del CV se realizan por un Totalmente en 1

personal especialista en seleccion de personal desacuerdo

En la institucion existe alta rotacion de personal Totalmente de 1
acuerdo

Considera que un manual de procedimientos Totalmente de 1

mejoraria la gestion de procesos de seleccion acuerdo

Se capacita al personal encargado de la seleccion En desacuerdo 1

de personal para mejorar la Gestion por Procesos

La contratacion de personal siempre se realiza en Indiferente 1

los tiempos establecidos

Un diagnostico situacional de los procesos de Totalmente de 1

seleccion ayudaria a disminuir la alta rotacion

acuerdo

Elaboracion propia
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La institucion tiene manuales de procedimientos de
recursos humanos

La institucion posee un manual de descripcion de
puestos

La instituciéon atrae candidatos potencialmente

0,
calificados para los cargos dentro de la misma 100%
Los requerimientos de puestos deben tener el visto 100%
bueno de la alta direccion °
Se elabora  procedimientos  estructurados y 40%
documentados antes de un proceso de seleccion °
Las fuentes para el proceso de seleccion son las méas
idoneas para el proceso
Las evaluaciones del CV se realizan por un personal
especialista en seleccion de personal
En la institucion existe alta rotacion de personal 100%
Considera que un manual de procedimientos mejoraria 100%
la gestion de procesos de seleccion °
Se capacita al personal encargado de la seleccion de 40%
personal para mejorar la Gestion por Procesos °
La contratacion de personal siempre se realiza en los
tiempos establecidos
Un diagnostico situacional de los procesos de 100%
seleccion ayudaria a disminuir la alta rotacion °
Totalmente
. De Totalmente
en Desacuerdo Indiferente
acuerdo  de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Cuadro resumen proceso de seleccion

Figura 3. Segun los resultados de acuerdo a lo mencionado por la duefia de la I.E. los

puntos fuentes de la institucion son: candidatos calificados, el V° B® de la direccion en los

procesos de seleccidon con un 100% cada uno de los item mencionados; asimismo entre los

datos més relevantes se describe que la I.LE. no posee manual de procedimientos de

seleccién, no posee un manual de descripcion de puesto y finalmente las evaluaciones del

CV se realizan por un personal no especialista en seleccion de personal.
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3.1.2. Desempefio Laboral

Tabla 8

Genero de encuestados

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Masculino 2 10,0 10,0 10,0
Femenino 18 90,0 90,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

80

60

Porcentaje

40

20

Masculino Femenino

Genero de encuestados

Figura 3.Segun los resultados obtenidos del total de trabajadores de la I.E. el 90% es
personal femenino, asimismo solo el 10% es masculino.

Elaboracion propia
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Tabla 9

Cumple las actividades académicas en el tiempo y forma cuando la institucion lo
requiere

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 16 80,0 80,0 80,0
Totalmente de 4 20,0 20,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

Porcentaje

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Cumple las actividades académicas en el tiempo y forma cuando la institucion lo requiere

Figura 4. Del total de trabajadores el 80% esta de acuerdo y cumple las actividades
academicas en tiempo y forma, asimismo el 20% solo esta totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 10

Considera que la cantidad de trabajo proporcionada por la institucion es excesiva

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
Indiferente 3 15,0 15,0 30,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 80,0
Totalmente de 4 20,0 20,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

Porcentaje

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Considera que la cantidad de trabajo proporcionada por la institucion es excesiva

Figura 5. Del total de trabajadores el 50% esta de acuerdo y considera que la cantidad de
trabajo proporcionada es excesiva, asimismo el 15% esta en desacuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 11

Los silabos de las experiencias curriculares a su cargo los presenta e los alumnos en
la fecha establecida

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 14 70,0 70,0 70,0
Totalmente de 6 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

Porcentaje

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Los silabos de las experiencias curriculares a su cargo los presenta e los alumnos en lafecha
establecida

Figura 6. Del total de trabajadores el 70% esta de acuerdo e indica que los silabos y
experiencias curriculares los presentan en las fechas establecidas, asimismo el 30% esta
totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 12

Las sesiones realizadas tienen coherencia con el silabo y las competencias requeridas
para los estudiantes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 10 50,0 50,0 50,0
Totalmente de 10 50,0 50,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

50

40

30

Porcentaje

20

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Las sesiones realizadas tienen coherencia con el silabo y las competencias requeridas para los
estudiantes

Figura 7. Del total de trabajadores el 50% esta de acuerdo e indica que las sesiones
realizadas tiene coherencia con el silabo y las competencias, asimismo el 50% esta
totalmente de acuerdo.

Elaboracion propia
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Tabla 13

La institucién proporciona los materiales y equipos para brindar una buena
ensefianza a los estudiantes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido De acuerdo 20 100,0 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

80

60

Porcentaje

40

20

De acuerdo

La institucién proporciona los materiales y equipos para brindar una buena ensefianza a los
estudiantes

Figura 8. Del total de trabajadores el 100% esta de acuerdo e indica que la institucion
proporcionada materiales y equipos para una buena ensefianza.

Elaboracion propia
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Tabla 14

La institucion proporciona incentivos econdmicos por el complimiento de los
objetivos establecidos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 19 95,0 95,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

a0

60

Porcentaje

40

20

)

Indiferente De acuerdo

La institucion proporciona incentivos economicos por el complimiento de los objetivos
establecidos

Figura 9. Del total de trabajadores el 95% esta de acuerdo e indica que institucion
proporciona incentivos economicos por el cumplimiento de objetivos, asimismo el 5% se

muestra indiferente

Elaboracion propia
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Tabla 15

Considera que la institucion debe reconocer el buen desempefio de los
trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido De acuerdo 20 100,0 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

a0

&0

Porcentaje

40

20

Ce acuerdo

Considera que la institucion debe reconocer el buen desempenio de los trabajadores

Figura 10. Del total de trabajadores el 100% esta de acuerdo y considera que la institucion
debe reconocer el buen desempefio de los trabajadores

Elaboracion propia
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Tabla 16

Considera que el reconocimiento crea compromiso e identificacion por la
institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido De acuerdo 20 100,0 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

g0

G0

Porcentaje

40

20

De acuerdo

Considera que el reconocimiento crea compromiso e identificacion por la institucion

Figura 11. Del total de trabajadores el 100% esta de acuerdo y considera que el
recocimiento crea compromiso e identificacion por la institucion

Elaboracion propia
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Tabla 17

Considera que trabajar en la institucion satisface sus necesidades profesionales y
personales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 12 60,0 60,0 60,0
Totalmente de 8 40,0 40,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

&0

a0

40

30

Porcentaje

20

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Considera que trabajar en la institucion satisface sus necesidades profesionales y personales

Figura 12. Del total de trabajadores el 60% esta de acuerdo y considera que trabajar en la
institucién satisface sus necesidades profesionales y personales, asimismo el 40% esta
totalmente de acuerdo

Elaboracion propia
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Tabla 18

Percibe que los trabajadores se encuentran motivados al realizar su labor en
la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido De acuerdo 20 100,0 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

a0

60

Porcentaje

40

20

De acuerdo

Percibe que los trabajadores se encuentran motivados al realizar su labor en la institucion

Figura 13. Del total de trabajadores el 100% esta de acuerdo y percibe que los trabajadores
se muestran motivados al realizar su labor en la institucion

Elaboracion propia
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Tabla 19

Considera que las retribuciones y beneficios en la institucion estan de acuerdo a lo que

paga el mercado

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 12 60,0 60,0 60,0
De acuerdo 4 20,0 20,0 80,0
Totalmente de 4 20,0 20,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

Porcentaje

Indiferente

De acuerdo

Tatalmente de acuerdo

Considera que las retribuciones y beneficios en la institucion estan de acuerdo a lo que paga el

mercado

Figura 14. Del total de trabajadores el 60% esta indfierente y considera que las
retribuciones y beneficios en la institucion estan de acuerdo al mercado, asimismo el 20%

esta totalmente de acuerdo

Elaboracion propia
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Tabla 20

Considera que la institucion tiene establecido procedimientos eficientes para su
reclutamiento y seleccion de personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 18 90,0 90,0 90,0
Totalmente de 2 10,0 10,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

a0

60

Porcentaje

40

20

De acuerdo Tatalmente de acuerdo

Considera que la institucién tiene establecido procedimientos eficientes para su reclutamiento y
seleccion de personal

Figura 15. Del total de trabajadores el 90% esta de acuerdo y considera que la institucion
tiene establecido procedimientos eficientes de seleccion de personal, asimismo el 10% esta
totalmente de acuerdo

Elaboracion propia
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Tabla 21

Los trabajadores que ingresan a la institucion tienen las competencias
requeridas para el puesto de acuerdo al perfil

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido De acuerdo 20 100,0 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

a0

60

Porcentaje

40

20

De acuerdo

Los trabajadores que ingresan a la institucién tienen las competencias requeridas para el puesto de
acuerdo al perfil

Figura 16. Del total de trabajadores el 100% esta de acuerdo y considera que los
trabajadores que ingresan a la institucién tienen las competencias para el puesto

Elaboracion propia
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Tabla 22

Los nuevos trabajadores que ingresan a la institucion poseen un mayor conocimiento

que habilidades para el puesto

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 13 65,0 65,0 65,0
Totalmente de 7 35,0 35,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

Porcentaje

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Los nuevos trabajadores que ingresan a la institucion poseen un mayor conocimiento que

habilidades para el puesto

Figura 17. Del total de trabajadores el 65% esta de acuerdo y considera que los nuevos
trabajadores que ingresan a la institucion poseen una mayor conocimiento que habilidades
en el puesto, asimismo el 35% esta totalmente de acuerdo

Elaboracion propia
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Tabla 23

La institucion tiene como politica evaluar contantemente el desempefio de sus
trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 13 65,0 65,0 65,0
Totalmente de 7 35,0 35,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

Porcentaje

De acuerdo Totalmente de acuerdo

La institucion tiene como politica evaluar contantemente el desempefio de sus trabajadores

Figura 18. Del total de trabajadores el 65% esta de acuerdo y considera que la institucion
tiene como politica evaluar constantemetne del desempefio de los trabajadores, asimismo el
35% esta totalmente de acuerdo

Elaboracion propia
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Tabla 24

La institucion brinda capacitaciones, talleres o cursos para disminuir las
brechas encontradas en la evaluacion de desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido De acuerdo 20 100,0 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

an

&0

Porcentaje

40

20

De acuerdo

La institucién brinda capacitaciones, talleres o cursos para disminuir las brechas encontradas en la
evaluacion de desempefio

Figura 19. Del total de trabajadores el 100% esta de acuerdo y la institucion brinda
capacitaciones, talleres o cursos para disminuir las brechas encontradas en la evaluacion de
desempefio

Elaboracion propia

58




Tabla 25

Percibe que la institucién esta contantemente cambiando de trabajadores por
semestre académico

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 18 90,0 90,0 90,0
De acuerdo 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

a0

60

Porcentaje

40

20

En desacuerdo De acuerdo

Percibe que la institucion esta contantemente cambiando de trabajadores por semestre académico

Figura 20. Del total de trabajadores el 90% esta en desacuerdo y percibe que la institucion
esta constantemente cambiando de trabajadores por semestre academico, asimismo el 10%
esta de acuerdo

Elaboracion propia
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Tabla 26

En base a la pregunta anterior ¢ Considera que el cambio de trabajadores se da
porqgue no cumplen con las competencias requeridas para el puesto

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 11 55,0 55,0 55,0
De acuerdo 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

60

a0

40

30

Porcentaje

20

En desacuerdo De acuerdo

En base a la pregunta anterior ;Considera que el cambio de trabajadores se da porque no cumplen
con las competencias requeridas para el puesto

Figura 21. Del total de trabajadores el 55% esta en desacuerdo y considera que el cambio
de trabajadores se da porque no cumplen con las competencias requeridas parael puesto,
asimismo el 45% esta de acuerdo

Elaboracion propia
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Tabla 27

Considera que uno de los aspectos porque lo que los trabajadores se retiran de
la institucion, es por mejoras economicas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
Indiferente 1 5,0 5,0 25,0
De acuerdo 15 75,0 75,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

a0

Porcentaje

En desacuerdo Indiferente De acuerdo

Considera que uno de los aspectos porgue lo que los trabajadores se retiran de la institucién, es por
mejoras econémicas

Figura 22. Del total de trabajadores el 75% esta de acuerdo y considera que uno de los
aspectos por lo que los trabajdores se retiran es por mejorar economicas, asimismo el 5%
se muestra indiferente

Elaboracion propia
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Tabla 28

Considera entre otros de los aspectos porque las cual los trabajadores no
contintan en la institucion se da por problemas de relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 17 85,0 85,0 85,0
Indiferente 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Elaboracion propia

100

Porcentaje

En desacuerdo Indiferente

Considera entre otros de los aspectos porque las cual los trabajadores no continuan en la
institucion se da por problemas de relaciones interpersonales

Figura 23. Del total de trabajadores el 85% esta en desacuerdo y considera que entre otros
aspectos por lo que se van los trabajadores es por prob, asimislemas de interrelaciones,
asimismo el 15% se muestra indiferente

Elaboracion propia
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3.2. Discusion de resultados:

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general fue determinar la
relacion entre la gestion de procesos de seleccion y desempefio laboral en la I.E. Meliton
Carbajal Chiclayo. A continuacion, se discutiréd los principales hallazgos encontrados en el

presente estudio, teniendo en cuenta nuestros objetivos especificos.

Referente al objetivo especifico 1, Conocer la gestion de procesos de seleccion en

la I.LE. Meliton Carbajal Chiclayo

Segun los resultados obtenidos a través de la entrevista aplicada a la Directora de la
institucion educativa se pudieron analizar lo siguiente, por ejemplo ante la interrogante del
(item 01) La institucion tiene manuales de procedimientos de recursos humanos, la
respuesta fue totalmente en desacuerdo, donde se demuestra que la institucién no posee el
documento bésico se seleccion de personal, asimismo ante la interrogante del (item 2) La
institucion posee un manual de descripcion de puestos, la respuesta fue totalmente en
desacuerdo, donde también se demuestra que la institucién tampoco tiene este documento
primordial para medir las habilidades y capacidades del personal, a la vez ante la
interrogante del (item 05), Se elabora procedimientos estructurados y documentados antes
de un proceso de seleccién, la respuesta fue en desacuerdo, donde se demuestra que
nuevamente la institucion no tiene procedimientos definidos para una eficiente seleccion
de personal,, posteriormente ante la interrogante del (item 07), Las evaluaciones del CV se
realizan por un personal especialista en seleccion de personal, la respuesta fue totalmente
en desacuerdo ya que esta labor la realiza la misma duefia de la institucién educativa que
cuenta con formacion en educacion y finalmente ante la interrogante del (item 10), Se
capacita al personal encargado de la seleccién de personal para mejorar la Gestién por
Procesos la respuesta fue en desacuerdo, mencionado que las diversas funciones que
realiza en la administracion de la Institucién abarcan todo su tiempo. Entre algunas de las
problematicas resaltantes, se puede corroborar que la institucion no tiene procedimientos
documentados y definidos para la contratacion de personal, lo cual se corrobora con los
estudios realizados por Alles (2006) donde establece que para exista un buen
procedimiento de seleccidn, la organizacion debe tener procedimientos establecidos, por lo
gue recomienda la existencia de 20 pasos que se necesitan para una buena seleccion de
personal y de esa manera escoger entre las personas mas 0ptimos para ocupar un cargo que

se encuentra vacante, con la intencién de que la empresa se mantenga eficiente, asi como la
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rentabilidad de la organizacion. Asimismo manifiesta que todo procedimiento de seleccion
que realizan las organizaciones, se deberd tomar en consideracion, como minimo, las

siguientes: evaluacion curricular, evaluacion técnica, evaluacion psicoldgica y entrevista.

Referente al objetivo especifico 2, Conocer el desempefio laboral en la I.E. Meliton

Carbajal Chiclayo

Segun los resultados obtenidos a traves de la encuesta aplicada a cada trabajador se
pudo analizar la percepcion de importancia por parte de los trabajadores, por ejemplo ante
la interrogante de la (tabla 15), Considera que la institucion debe reconocer el buen
desempefio de los trabajadores, el 100% considero que esta de acuerdo, a la vez ante la
interrogante del la (Tabla 16) Considera que el reconocimiento crea compromiso e
identificacion por la institucion, el 100% considero que esta de acuerdo, asimismo ante la
interrogante de la (Tabla 19). Considera que las retribuciones y beneficios en la institucién
estan de acuerdo a lo que paga el mercado, el 60% se mostro indiferente, asimismo segun
la interrogante de la (Tabla 23) La institucion tiene como politica evaluar contantemente el
desempefio de sus trabajadores el 65% se mostro de acuerdo y finalmente ante la
interrogante ¢Considera que el cambio de trabajadores se da porque no cumplen con las
competencias requeridas para el puesto el 45% se muestra de acuerdo. A la vez segun el
autor Aguirre (2000), define al desempefio laborar como un proceso sistematico y
estructural en la cual evalGan y miden la influencia que tiene en los comportamientos y el
atributo de la persona en el trabajo, asimismo como el nivel de ausencia, cuyo fin es
verificar en qué medida un colaborador esta siendo productivo. Asimismo como
complemente de la investigacion anterior, tenemos a (Rieckmann, 2017) donde menciona
que la importancia de valorar el desempefio (EDD), viene a ser procedimiento perenne,
metddico, armdnico y en cascada, con término juicioso acerca de los trabajadores de una
compafiia, en proporcion con su labor frecuente, que intenta suplantar aquellos juicios
casuales / expuestos segun diversos criterios. Esta valoracion posee una optica hacia atras
(historica) y hacia adelante (prospectiva), e intenta suplir en mayor grado los objetivos

empresariales e individuales.

De acuerdo a los dos objetivos especificos y luego de conocer la situacion mediante
los resultados, se aprecia problematicas para gestionar la seleccion de personal por parte de
la institucion educativa, determinado la relacion entre la gestion de procesos de seleccion y

desempefio laboral en la I.E. Meliton Carbajal Chiclayo
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES:
4.1. Conclusiones

La I.LE. Meliton Carbajal Chiclayo segun los resultados obtenidos se ha podido
corroborar que La institucion no tiene manuales de procedimientos de recursos humanos,
entre ellos no posee un manual de descripcion de puestos, no tiene procedimientos
estructurados y documentados ante de un proceso de seleccién, a la vez no posee un
personal especializado para los procesos de reclutamiento y seleccién de personal, asi
como la falta de capacitacion al personal. De acuerdo a lo descrito se confirma nuestro
problema de estudio que la institucion tiene problemas en la variable procesos de seleccion
de personal.

La L.LE. Meliton Carbajal Chiclayo de acuerdo a los resultados del desempefio
laboral, se aprecia que la institucién si reconoce el buen desempefio de los trabajadores, a
la vez también se pudo corroborar que consideran que el reconocimiento crea compromiso
e identificacion por la institucion, asimismo consideran que las retribuciones y beneficios
en la institucion estdn de acuerdo a lo que paga el mercado, a la vez indican que La
institucién tiene como politica evaluar contantemente el desempefio de sus trabajadores,
finalmente concluyen que el cambio de trabajadores se da porque no cumplen con las
competencias requeridas para el puesto.

Finalmente al analizar los procesos de seleccion de personal y el desempefio laboral
en La L.LE. Meliton Carbajal Chiclayo, se concluye la existencia de una estrecha relacion,
entre ambas variables, lo cual se ve corroborando de manera especifica en que los procesos
de seleccidn tienen influencia en el cambio de trabajadores, ya que se da debido a que no
cumplen con las competencias requeridas para el puesto de trabajo, debido a la inexistencia

de procesos de seleccion de personal.
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4.2. Recomendaciones

De acuerdo a los factores encontrados que influyen en el proceso de seleccion de
personal de La I.E. Meliton Carbajal Chiclayo, se debe elaborar manuales procedimientos
de seleccion de personal, tales como: manuales de procedimientos de reclutamiento y
seleccion de personal, manual de descripcidn de puestos, asimismo se recomienda que los
procesos de seleccion se deben de realizar por un personal especialista en la materia o en
todo caso capacitar a la persona que se estd encargando del proceso de seleccion. La
elaboracion de lo mencionado permitird a la institucion tener procedimientos especificos
para una buena seleccion de personal, conllevando a la contratacién ideal y de esa manera

disminuir la alta rotacion de personal.

De acuerdo a los factores encontrados referente al desempefio laboral en la I.E.
Meliton Carbajal Chiclayo, se recomienda continuar en la mejora continua tales como:
reconocimiento para crear compromiso, las retribuciones y beneficios otorgados a los
trabajadores, asimismo se requiere un mayor énfasis en la implementacion de cursos o
diplomados, los cuales permitira desarrollarse y crecer profesionalmente a los trabajadores

creando un compromiso Yy vinculo duradero hacia la institucion.

Y, por ultimo, se recomienda a las organizaciones en general elaborar
procedimientos estructurados de seleccion de personal, los cuales permitiran tener un orden
con la finalidad de contratar el personal idéneo segun el puesto de trabajo los cuales
permitiran lograr un mayor compromiso laboral y un vinculo afectivo de involucramiento

en la .E. Melitén Carbajal Chiclayo
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ANEXO: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestidn de Procesos de seleccion y desempefio laboral EN LA I.E. Meliton Carbajal Chiclayo

Tipo y disefio Técnicae
Problema Objetivo Hipotesis Variables de Poblacion  instrumentos  Escala
investigacion
General General General Descriptiva 20
. . . ; i i trabajador .
;Existe Determinar la relacién entre la gestion de  Si Existe  relacion deabajlzdo |e|S£ Técnicas
relaion entre la Procesos de seleccion v desempefio oo 13 gegtign g Correlacional  gjitgn Encuesta
gestion de G £ J . Carbajal
prloces_qs de iclayo procesos de seleccion Chiclayo
Zifecrf]';’:ﬁo y y desempefio laboral
laboral en la Especificos: en la LE. Melitén Prlcmes:c’)s%e Instrumentos
I.LE.  Melitdn Conocer la gestion de procesos de . . selecclon de Cuestionario
Carbajal seleccion en la LE. Melitdn Carbajal Carbajal Chiclayo personal
i ? Chiclayo i Te ~ i
Chiclayo® y No Existe relacion Desempefio Nominal
Conocer el desempefio laboral en la I.E. Laboral

Melitén Carbajal Chiclayo

Determinar la relacién entre la gestién de
procesos de seleccion y desempefio
laboral en la LE. Melitbn Carbajal
Chiclayo

entre la gestion de
procesos de seleccién
y desempefio laboral
I.LE. Melitén
Carbajal Chiclayo

en la
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CUESTIONARIO DE PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Se pide responder la encuesta, el cual tiene caracter confidencial con fines académicos,

para obtener informacion relevante para cumplir con los objetivos de la investigacion.

TOTALMENTE DE
DE ACUERDO | ACUERDO

INDIFERENTE | DESACUERDO

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

5 4 3

2

1

GESTION DE PROCESOS DE SELECCION

Los Procesos Estratégicos

TA

A

TD

5

4

Procesos Claves

1. ¢La institucion tiene manuales de procedimientos
de recursos humanos?

2. ¢Lainstitucion posee un manual de descripcion de
puestos?

Procesos centrales

3. ¢La institucién atrae candidatos potencialmente
calificados para los cargos dentro de la misma?

4. ¢Los requerimientos de puestos deben tener el visto
bueno de la alta direccion?

Los procesos Operativos

TA

TD

IS

N | O

Necesidades del cliente

5. ¢(Se elabora procedimientos estructurados y
documentados antes de un proceso de seleccion?

6. ¢Las fuentes para el proceso de seleccion son las
mas iddneas para el proceso?

Evaluacién del Proceso

7. ¢Las evaluaciones del CV se realiza por un
personal especialista en seleccion de personal?

8. ¢En la institucidn existe alta rotacion de personal?

Los Procesos de Apoyo

TA

TD

Soporte

9. ¢Considera que un manual de procedimientos
mejoraria la gestion de procesos de seleccion?

10. ¢ Se capacita al personal encargado de la seleccion
de personal para mejorar la Gestion por Procesos?

Generacioén de valor

11. ¢ La contratacion de personal siempre se realiza en
los tiempos establecidos?

12. ¢Un diagnostico situacional de los procesos de
seleccién ayudaria a disminuir la alta rotacion?
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CUESTIONARIO DE PROCESOS DE SELECCION Y DESEMPENO
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta, el cual tiene caracter

confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para cumplir con

los objetivos de la investigacion titulada: Gestion de procesos de seleccion para la

mejora del desempefio en la I.E. Meliton Carbajal Chiclayo

Agradeciendo su colaboracidn, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad segun

crea conveniente:

Datos: Hombre Mujer
DE TOTALMENTE
TOTALMENTE
DE ACUERDO | ACUERDO INDIFERENTE | DESACUERDO EN
DESACUERDO
5 4 3 2 1
DESEMPENO LABORAL
- . TA A | D D
Actividades Académicas
S 4 3 2 1

13. ¢(Cumple las actividades académicas en el tiempo

y forma cuando la institucion lo requiere?

14. ;Considera

que

la

cantidad de

proporcionada por la institucion es excesiva?

trabajo

15.

establecida?

¢Los silabos de las experiencias curriculares a su

cargo los presenta e los alumnos en la fecha

16.

estudiantes?

¢Las sesiones realizadas tienen coherencia con el

silabo y las competencias requeridas para los

17.

¢La institucion proporciona los materiales y

equipos para brindar una buena ensefianza a los
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estudiantes?

Reconocimiento Personal

18.

¢La institucion proporciona incentivos
econdmicos por el complimiento de los objetivos

establecidos?

19.

¢Considera que la institucién debe reconocer el

buen desempefio de los trabajadores?

20.

¢Considera que el reconocimiento crea

compromiso e identificacion por la institucion?

21.

¢Considera que trabajar en la institucion satisface

sus necesidades profesionales y personales?

22.

¢Percibe que los trabajadores se encuentran

motivados al realizar su labor en la institucion?

23.

¢Considera que las retribuciones y beneficios en la
institucion estan de acuerdo a lo que paga el

mercado?

Perfil De Competencias

TA

24.

¢Considera que la instituciéon tiene establecido
procedimientos eficientes para su reclutamiento y

seleccion de personal?

25.

¢Los trabajadores que ingresan a la institucion
tienen las competencias requeridas para el puesto

de acuerdo al perfil?

26.

¢Los nuevos trabajadores que ingresan a la
institucién poseen un mayor conocimiento que

habilidades para el puesto?

27.

¢La institucion tiene como politica evaluar

contantemente el desempefio de sus trabajadores?

28.

¢La institucion brinda capacitaciones, talleres o

cursos para disminuir las brechas encontradas en
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la evaluacion de desempefio?

Rotacién de Personal

29. ¢Percibe que la institucion esta contantemente
cambiando de trabajadores por semestre

académico?

30. ¢En base a la pregunta anterior ¢Considera que el
cambio de trabajadores se da porque no cumplen

con las competencias requeridas para el puesto?

31. ;Considera que uno de los aspectos porque lo que
los trabajadores se retiran de la institucion, es por

mejoras economicas?

32. ¢ Considera entre otros de los aspectos porque las
cual los trabajadores no contintan en la institucion

se da por problemas de relaciones interpersonales?
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0758-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 12 de julio de 2020.

VISTO:

El Oficio N°0276-2020/FACEM-DA-USS de fecha 13/07/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracion y el proveido de la Decana de FACEM, de fecha 17/07/2020, sobre
aprobacion de proyectos de investigacion, v;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N® 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencidn de
grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas intemas. Los requisitcs minimos son los
siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacion de un frabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés
o lengua nativa.

Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°® 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emision de la resolucién respectiva. El periodo de vigencia de los mismos
sera de dos afios, a partir de su aprobacién.

Estando a lo expuesto y en uso de las afribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de investigacion, de los estudiantes del X ciclo de la Escuela
Profesional de Administracion, del programa regular, sesion “A” - semesfre 2020 |, segun se indica en
cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

retaria Académica
de Ciencias Empresariales

Ce.: Escuela, Archivo

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peri
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N° 0758-FACEM-USS-2020

AUTOR(S) TIMULO LINEA
PLAN DE MARKETING DIGITAL PARA MEJORAR EL ]
1 | LABRIN BUSTAMANTE  LUIS POSICICNAMIENTO DE LA DISTRIBUIDORA DE GAS GESTION EMPRESARIAL

GUSTAVO

GLGAS - FERRENAFE, 2020 Y EMPRENDIMIENTO

SANCHEZ PEREZ JUAN
RODOLFO

GESTION DE PROCESQS DE SELECCION Y DESEMPENO

GESTION EMPRESARIAL
LABORAL EN LA I.E MELITON CARBAJAL CHICLAYO

Y EMPRENDIMIENTO

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd
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FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
[LICENCIA DE USO)

Pimentel, julio de 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Lniversidad Sefior de Sipan
Presente. -

El suscrito:

Sdnchez Pérez Juan Rodolfo con DNI 44893482, En mi calidad de autor exclusivo de la
investigacion titulada: GESTION DE PROCESOS DE SELECCION Y DESEMPENO LABORAL
EN LA |.E. MELITON CARBAIAL CHICLAYO. presentado y aprobado en el afio 2020,
como requisito para optar el titulo de Licenciado en Administracion, de la Facultad de
ciencias empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del
presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la
Universidad Sefior de Sipdn para que, en desarrollo de la presente licencia de uso
total, pueda ejercer sobre mi {nuestro) trabajo v muestre al mundo la produccign
intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la
vizibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional —
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacian del pais y del
exterior.

* Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines
de conservacian, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para
todos los usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la
correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su
autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En
efecto, la Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de
autor, para lo cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su
observandia.

Sanchez Pérez Juan Rodolfo 44893482 @
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ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham Jose Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion v Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracién y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N*0758-FACEM-USS-2020, presentado por elfla Bachiller, Sanchez
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