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Resumen

El presente estudio tiene como determinar la relacion entre la seleccion de personal
y el desempefio laboral de las Promotoras de educacién comunitaria del PRONOEI
del distrito de Tournavista de Huanuco. Para ello se abordé desde el enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, tipo de investigacion basica, cuya muestra
censal estuvo constituida por 20 promotoras o profesoras coordinadoras. La técnica
de recoleccion de informacién empleada es la encuesta y el analisis documental, el
instrumento el cuestionario tipo escala Likert para dar respuesta a las variables de
estudio y la guia de analisis documental. Los resultados indican que el 100% de la
muestra que percibié un nivel de selecciébn de personal moderado, un 72.7%
coincidié con un nivel alto de desempefio laboral. De igual forma, del 100% de la
muestra que distinguié un nivel de seleccion de personal alto, el 77.8% coincidi
con un nivel alto de desempefio laboral. Se concluye que, se logré determinar la
relacion entre la seleccién de personal y el desempefio laboral de las PEC del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco (p=0.038<0.05), demostrada con
(rho=0.466) evidenciando una relacion moderada positiva entre la seleccién de

personal y el desempefio del personal.

Palabras clave: seleccion de personal, desempefio laboral, eficiencia, eficacia,
PRONOEI.
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Abstract

The present study aims to determine the relationship between the selection of
personnel and the work performance of the PRONOEI Community Education
Promoters of the Tournavista district of Huanuco. To do this, it was approached from
the quantitative approach, non-experimental design, type of basic research, whose
census sample consisted of 20 promoters or coordinating teachers. The data
collection technique used is the survey and documentary analysis, the Likert scale
guestionnaire instrument to respond to the study variables and the documentary
analysis guide. The results indicate that 100% of the sample that perceived a
moderate level of personnel selection, 72.7% coincided with a high level of job
performance. Similarly, of the 100% of the sample that distinguished a high level of
personnel selection, 77.8% coincided with a high level of job performance. It is
concluded that, it was possible to determine the relationship between the selection
of personnel and the work performance of the PEC of the PRONOEI of the
Tournavista de Huanuco district (p=0.038<0.05), demonstrated with (rho=0.466)
evidencing a moderate positive relationship between staff selection and staff

performance.

Keywords: personnel selection, job performance, efficiency, effectiveness,
PRONOEI.
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I. INTRODUCCION

El presente estudio estuvo orientado al papel que juega la gestion del talento
humano en reducir el desperdicio de todos los recursos tangibles e intangibles de
la organizacién. La mayoria de estas organizaciones enfrentan problemas en el
campo de los recursos humanos, siendo uno de los mas importante la falta de
atencién por parte de los directivos en la seleccidén de personal, asi como también
a las capacidades potenciales de los empleados o la falta de oportunidades para

desarrollar estas capacidades.

La gestion del talento humano se puede definir como la seleccion, el empleo y la
formacion de empleados con el fin de lograr los objetivos de la organizacion. De
igual manera, la gestion del tiene como propdsito asegurar una buena oferta de
talento con el fin de adaptar a las personas adecuadas a los puestos de trabajo
adecuados en el momento adecuado en funcién de los objetivos estratégicos de la
organizacion (Robbins & Coulter, 2014).

Por otro lado, la creciente demanda de trabajadores calificados por parte de los
empleadores, por un lado, y el deseo de los empleados de asumir trabajos valiosos,
por el otro, ha llevado a una batalla que deberiamos llamar una guerra de talentos.
En esta batalla, las organizaciones exitosas tratan de atraer y retener los talentos
que son necesarios para su supervivencia mediante la aplicacion de
procedimientos, programas y estrategias adecuados. Para ello, las organizaciones
necesitan conocer las necesidades a las que se enfrentan ahora y en el futuro para
poder identificar el talento actual y potencial entre los empleados, es decir, poder
gestionar el talento. los profesionales de recursos no conocen bien las actividades
de sucesion y busqueda para un mejor desempefio laboral (Bohlander, Snell, &
Morris, 2018).

La importancia estratégica que surge de la decision de contratar a un candidato es
evidente, especialmente en las organizaciones publicas donde la permanenciay la
seguridad laboral son la regla y no la excepcién. Esta toma de decisiones también
tiene un gran impacto en las actividades diarias de la organizacion a través de la
calidad del servicio de trabajo que brinda el nuevo recluta. Esto es aun mas cierto

en el sector publico, donde todas las actividades estan dirigidas al servicio de los



ciudadanos. En si misma, una organizacion que logra contratar una fuerza laboral
calificada mejora en gran medida sus posibilidades de tener éxito en sus proyectos

y cumplir adecuadamente su mision.

Actualmente en el sector educacion existen programas que promueven el desarrollo
del infante y estan en zonas marginales y pobres a nivel nacional, tal es el caso de
los PRONOEI (Programa No Escolarizado de Educacion Inicial), que existen en el
Peru. Estos programas brindan servicios educativos a nifios(as) 3 a 5 afios de edad
y estan a cargo de las (PEC) Promotoras Educativas Comunitarias quienes estan
encargadas de atender a estos nifilos(as) y las profesoras coordinadoras (PC)
quienes hacen el papel de acompafiamiento y monitoreo, estas promotoras no
cuentan con un perfil profesional, ni técnico, ni experiencia, ni capacitaciones en
educacioén, solo son voluntarias de la comunidad y propuestas por el dirigente de

su respectiva comunidad.

Existen 17637 PRONOEI y estdn en todo el Peru a nivel nacional segun el
(MINEDU) y la regién Huanuco cuenta con 2131 PRONOEI (INEI). La problematica
es que las Promotoras de PRONOEI no pasan por filtros eficiente de seleccion de
personal, ya que las Profesoras Coordinadoras (PC) son las encargadas de la
seleccion de personal y evaluar su desempefio, ellas tampoco cuentan con la
participacion de profesionales especializados para los procesos de seleccion
dejando asi pasos primordiales para su calificacién, como consecuencia a ello no
se logra una adecuada seleccidon de personal idoneo para el puesto afectando
muchas veces el servicio y los nifios(as) que asisten al PRONOEI.

De acuerdo con, Bohlander y Snell (2013) y Chiavenato (2011) el lugar de trabajo,
el rendimiento es el resultado de un proceso en el cual los gerentes o0 supervisores
evallan a los empleados el rendimiento en relaciéon a sus puestos de trabajo los

perfiles y requisitos, y poder ser utilizado para hacer mejoras.

Con base a lo antes expuesto, surge el interés de conocer sobre la seleccion de
personal y la relacién con el desempefio laboral de las promotoras del PRONOEI
del distrito de Tournavista regién Huanuco, se formula la siguiente pregunta ¢ De
gué manera se relaciona la seleccion de personal y desempefio laboral de las PEC
del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco?



Para resolver ello se plantea: el objetivo general: Determinar la relacion entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral de las Promotora de educacion
comunitaria del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco. Mientras que,
los objetivos especificos son: Describir el proceso de seleccion actual de las
Promotora de educacion comunitaria del PRONOEI del distrito de Tournavista de
Huanuco; ldentificar los niveles de desempefio laboral de las Promotoras de
educacion comunitaria del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huénuco;
Establecer la relacion entre la seleccion de personal y la eficacia de las Promotoras
de educacion comunitaria del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco; y
Establecer la relacion entre la seleccion de personal y la eficiencia de las Promotora

de educacion comunitaria del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco.

Dada la importancia del tema se justifica su estudio desde el aspecto tedrico, ya
que, la investigacion se hace para hacer una contribucion a la relacion entre las
variables encontrando formas de mejorar y equiparar por medio de la aplicacion de
conceptos, teorias y resultados que van a ser Utiles para futuras averiguaciones de
analisis. Por otro lado, la justificacion metodoldgica: para conseguir las metas del
analisis, se usara la técnica de indagaciéon como el cuestionario para medir el grado
de efectividad del proceso de seleccion y desempefio laboral del PRONOEI con ello
se pretende conocer el tipo de interaccion que tiene la seleccion personal y el
desemperio laboral de esta forma los resultados de la indagacién se basan en
técnicas de averiguacion validas en el medio. La justificacién pragmatica del estudio
se realiza porque existe la necesidad de comprobar si hay relacién entre el proceso
de seleccion de personal de los Promotoras del PRONOEI en el distrito Tournavista
de Huanuco y el desempefio laboral, para que de esta manera podamos encontrar
deficiencias y mejorar en el proceso a la hora de hacer la seleccion del personal y

desempeiio laboral.

Por consiguiente, las hipotesis plantadas son: Hipétesis positiva existe relacion
significativa entre la seleccién de personal y desempefio laboral de las promotoras
del PRONOEI del distrito de Tournavista de la region Huanuco. La Hipotesis
negativa no existe relacion significativa entre la seleccion de personal y desempefio
laboral de las promotoras del PRONOEI del distrito de Tournavista de la region

Huénuco.



Il. MARCO TEORICO

La presente investigacion se fundamento en la seleccion de personal y desempefio
laboral de Promotoras del Programa No Escolarizado Inicial en un distrito de
Huanuco, estableciendo la necesidad de revisar los principales antecedentes
relacionados con esta tematica, que permita visualizar el abordaje que otros
investigadores han llevado a cabo en torno esta problemética a nivel internacional
y nacional, como, por ejemplo, Alsafadi y Altahat (2020) en su estudio tuvo como
objetivo investigar el impacto de las practicas de seleccion de recursos humanos
en la mejora del rendimiento de los empleados. El estudio se realizo hipotetizando
el impacto de la seleccion de talento humano en el desempefio del empleado,
ademas, se teoriza que este impacto esta mediado a través del trabajo satisfaccion.
Se recopilaron datos de 480 cuestionarios que se distribuyeron entre los
trabajadores de los bancos comerciales en Jordania y se analizaron utilizando
técnicas de modelado de ecuaciones estructurales, andlisis de ruta y analisis
factorial confirmatorio. Andlisis de estructuras de momentos version 24 del software
se aplico para completar el analisis. Los resultados muestran que la seleccién de
personal tuvo un impacto positivo en el desempefio laboral, asi como satisfaccion
laboral y sus componentes (estabilidad laboral y enriquecimiento laboral). El papel
mediador de la satisfaccion laboral (enriquecimiento y estabilidad). Finalmente, el
compromiso de los empleados surgié como una variable moderadora que vincula
dichas variables. Los hallazgos de este estudio muestran la importancia del papel
que juega la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados en el logro de
los objetivos de desemperio de los recursos humanos. De igual manera, el estudio
aporta a la presente investigacion las bases tedricas y practicas de la seleccion de
personal y como esta deriva diferentes dimensiones que deben considerarse al

momento de gestionar talento humanao.

Basalamah et al. (2020) estudio las practicas de contratacion y seleccién como un
desafio dentro de los paises en desarrollo. Varias empresas que luchan con
desafios de personal debido a aumento de solicitantes competentes. El mercado
laboral se centra en los factores que afectan practicas de reclutamiento y seleccion
en el desempefio laboral y organizacional y se convierte en un desafio para los

propietarios corporativos. El propdsito de la investigacion fue explorar los factores



que afectan el reclutamiento y practica de seleccion en el desempefio de la
empresa. Sin embargo, la investigacion proporcioné informacion util sobre la
literatura critica, la evidencia y contribuye a encontrar lagunas en contratacion y
seleccion de préacticas en el desemperio de la empresa, en particular, de propiedad
estatal empresas. Por lo tanto, estos estudios revisan la literatura pasada y los
datos secundarios recopilados de diferentes fuentes como publicaciones oficiales
de cada autoridad, sitio web, revista, y libros. Esta revision critica enfatiz6 que las
practicas de reclutamiento y seleccion fueron manipuladas en el sector de
contratacion de empresas estatales. por lo tanto, la empresa enfrenté grandes
dificultades para proporcionar un servicio publico profesional. La investigacion
muestra una guia en el proceso de desarrollo del proceso de contratacion luego de
la seleccion demostrando resultados positivos en el desempefio de los empleados.

Zakaria et al. (2020) realizé una evaluacién del desempefio laboral midiendo a
través de indicadores de rendimiento para enfatizar la calidad del trabajo, ya sea
en servicio publico o en privado. Donde se reviso la medicion del desempefio
laboral para asegurarse de que se logren los objetivos de la organizacién en
consonancia con el logro del desempefio laboral. Esto puede proporcionar una
imagen clara del desempefio del individuo en la organizacion en su conjunto. Esto
se hizo combinando seis componentes del desempefio laboral, incluidas las tareas,
el comportamiento contextual, adaptativo y productivo, calidad del servicio y
objetivos estratégicos organizacionales. Se recopilaron datos entre los oficiales
trabajando con el Departamento de Transporte por Carretera de Malasia y
analizado utilizando SPSS y AMOS. Los resultados indicaron una validez de
constructo aceptable para la nueva medicién del desempefio laboral denominada
Escala de desempefio laboral estratégico. Esto demuestra la implicacion para
Recursos Humanos y Gestion de campo de estudio para incorporar componentes
importantes del desempefio laboral a una nueva medicion de la evaluacion
estratégica del desemperio laboral. El estudio realizado por Zakaria et al. (2020) le
brinda a la investigadora las orientaciones necesaria para la construccion de
indicadores de desempefio laboral que permiten delimitar el campo de accion en la

operacionalizacion de las variables del presente estudio.



Sanwel (2017) en su investigacion analizo la influencia del reclutamiento, seleccion
y retencion de los resultados de desempeiio de los empleados de las empresas
familiares registradas en Distritos de Nyamagana e llemela en la region de Mwanza.
El estudio adoptdé una encuesta descriptiva disefio de investigacion e involucré
datos tanto cualitativos como cuantitativos. Se utilizO un muestreo aleatorio
estratificado. La técnica se utilizé para seleccionar un tamafio de muestra de 693
encuestados de la poblacion objetivo de 5185 propietarios de empresas familiares
registrados. Los datos primarios se recopilaron utilizando estructurado
cuestionarios y guias de entrevistas en profundidad, mientras que los datos
secundarios se obtuvieron a través de revision de documento. Los datos cualitativos
se analizaron utilizando estadistica descriptiva principalmente porcentual vy
frecuencias, mientras que los datos cuantitativos se analizaron utilizando
estadisticas inferenciales principalmente simples regresion, regresion multiple,
correlaciones y ANOVA vy los resultados presentados en tablas y graficos. Los
hallazgos del estudio indicaron el uso de reclutamiento, seleccién y métodos y
procesos de retencién en empresas familiares. Se encontrd seleccion y retencion
tener una relacion positiva significativa con los resultados de desempefio mientras
gue el reclutamiento fue encontré que tiene una relacion débil con los resultados de
desempefio. Ademas, el hallazgo indicé que los factores comerciales moderan
parcialmente la relacién entre reclutamiento, seleccion, retencion y resultados de
desempefio. El estudio aporta a la presente investigacion referencias en la
utilizacién del disefio correlacional donde se muestra el recorrido metodologico que
sigue este tipo de investigacion que se enmarca en la investigacion propia de la
investigadora.

Sarinah et al. (2017) en su investigacion se dan cuenta de la importancia del
proceso de seleccion de candidatos, porque este proceso dard como resultados
empleados de acuerdo con la calificacion prescrita para lograr un desempefio de
estos nuevos empleados. El propdésito de este estudio fue determinar el efecto de
la implementacion de la contratacién y colocacién de empleados seleccion y su
impacto en el desempeiio de los empleados de PT Sriwijaya Air Jakarta. El método
analitico utilizado es el método de analisis de ruta. Los resultados mostraron que el
reclutamiento y las variables de seleccién influyen significativamente en la

colocacién de los empleados. Igualmente, la variable de colocacion de empleados



influye significativamente en el desempefio de los empleados de PT Sriwijaya Air
Yakarta. Sin embargo, la Unica variable de reclutamiento que influye
significativamente sobre el desempefio de los empleados. Este antecedente
muestra la necesidad de implementar métodos estadisticos que determinan la
correlacion entre las variables mismas que son utilizadas en la presente

investigacion.

A nivel nacional, Pérez (2020) en su estudio sobre la Seleccién de personal y
desemperio laboral en funcionarios de una Municipalidad, Chimbote, 2020, donde
se determiné el grado de correlacion entre variables, este estudio se utilizé en un
enfoque cuantitativo con proyectos no experimentales, correlacionados y
transversales. La muestra estuvo compuesta por 45 funcionarios de la ciudad. Esta
encuesta se utilizo como método de recopilacion de datos y el cuestionario como
instrumento. Los resultados se analizaron mediante el programa EXCEL, SPSS y
se determiné el coeficiente de correlacion de Spearman, dando como resultados
variables de personal con correlacién muy significativa (p <0.05) y la mayoria (726/0
r =). Desempefio fluctuante de las autoridades de Chimbote, 2020. El estudio de
Pérez (2020) fundamenta el proceso de andlisis estadistico con los programas
EXCEL y SPSS los cuales seran utilizados de igual manera en la presente

investigacion.

Anccas (2019) en su investigacion titulada: Procesos de seleccidén de personal y su
incidencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Macari, periodo
2017. Este estudio descriptivo de correlacion tiene como objetivo encontrar
relaciones entre las variables de investigacidon, la selecciéon de personal y el
desempefio laboral. Este articulo utiliza las diversas técnicas y herramientas
necesarias para recopilar informaciéon. Esto incluye investigacion, seleccion de
personal en instituciones y conocimiento del nivel de desempefio individual. Esto le
dard una idea de las opciones de empleados creadas por su institucion. Similar a
comprobar la informacion obtenida mediante una encuesta valida. De todos los
resultados, puede determinar como se seleccionan los empleados y su impacto en
el desempeiio de los trabajadores en la region de Macari. El trabajo realizado por

este autor ofrece teorias y conceptos que aportan al marco teo6rico de esta



investigacion la orientacion para desarrollar las dimensiones e indicadores de este

estudio.

Portuondo (2018) en su investigacion plante6 como objetivo general; determinar la
relacion de la seleccion del personal con el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre afio - 2018.”. Los métodos fueron
métodos transversales basados en proyectos de correlacion descriptivos y no
experimentales. Se utilizé una férmula preparada con una poblacién de 150
colegas, 98 muestras y técnicas de recopilaciéon de datos. Entrevista con (01) El
alcalde concluy6 que la correlaciéon con el desempefio laboral (r = 0,616) fue
significativa (Sig. <0,05). Este resultado proporciona evidencia suficiente para
aceptar la hipotesis de que la eleccion del empleado tiene una relacion significativa
con el desempefio del empleado. El estudio de Portuondo (2018) orienta en
prospectiva el resultado de la hipoétesis propuesta en el presente estudio, dado que

se supone la alta relacion entre las variables objeto de investigacion.

Guevara y Villanueva (2019) en su investigacion abordo el Proceso de seleccion
del personal y el desempefio laboral en la empresa Tiendas Exclusiva S.R.L. en la
ciudad de Cajamarca, 2019. El tipo de técnica fue la encuesta, el tipo de aplicacion
fue basica en el que participaron 57 trabajadores como muestra. En la hipétesis el
resultado fue muy alta que el proceso de seleccién de empleados tiene poco que
ver con el desempefio de las tareas de una empresa. Un andlisis de Pearson de
esta relacion arrojé un coeficiente de correlacién de 0.047 entre las variables de
seleccion de empleados. El rendimiento de V1 y B2, significacion bidireccional
(valor P: P <0,001), en este caso p> 0,726, indica que esta relaciéon es muy baja y
positiva. Por tanto, no existe una relacion significativa entre las variables
relacionadas. La estadistica utilizada por Guevara y Villanueva (2019) sirve como
base para la discusién de los resultados del presente estudio dada la similitud en el

abordaje metodoldgico.

Barrios (2021) también abord6é en su investigacion las variables seleccion de
personal y desempefio laboral para determinar su relacion en el contexto de la
empresa objeto de estudio. Los métodos de este analisis incluyen un enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo, no disefio de experimentos, una poblacion de tres

altos ejecutivos y 26 empleados de la empresa, y se utilizan encuestas para la



recoleccion de datos. Procesado por SPSS-Pearson. Se ha argumentado que es
casi imposible sacar conclusiones entre la seleccion de personal y el desempefio
de los concesionarios y Distribuciones Ornavital S.A.C. El estudio de Barrios (2021)
orienta el desarrollo metodolégico de la presente investigacion dados los

parametros del disefio que ambas investigaciones utilizan.

En cuanto a las bases tedricas que fundamentan la investigacion se encuentra la
seleccion de personal la cual se define segun Chiavenato (2004) como el proceso
de estudiar las cualidades psicologicas y profesionales de un empleado con el fin
de establecer su idoneidad para el desempefio de sus funciones en un lugar de
trabajo o puesto en particular y elegir entre un conjunto de solicitantes el méas
adecuado, teniendo en cuenta la correspondencia de sus calificaciones,
especialidad, cualidades y habilidades personales la naturaleza de la actividad, los

intereses de la organizacion y de él mismo.

Por su parte, Baque y Cevallos (2017) citados por Ahumada (2019) afirman que, la
selecciéon de personal se realiza con la finalidad de buscar personas para
determinados puestos, teniendo en cuenta los requisitos establecidos de la
institucion social, tipos de actividades. Al seleccionar, se realiza una basqueda,
identificacion de los requisitos de varios puestos, tipos de actividades para las
capacidades conocidas de una persona, la experiencia profesional acumulada por

él, la duracion del servicio y las habilidades.

De igual manera, Robbins & Coulter (2014) consideran que, la seleccion de un
individuo en una empresa u organizacion especifica en cada campo y area, influyen
varios factores que los responsables de recursos humanos deben asegurar la
presencia o ausencia de los mismos en las personas y en este caso planificar la
mejor seleccidon. Por consiguiente, es un esfuerzo que permite elegir o rechazar a
los candidatos, es un esfuerzo de identificacion y prediccion que determina el

comportamiento del candidato en funcién de quién es.

Este proceso de seleccién, también depende su éxito en gran parte de la existencia
de un analisis detallado del puesto, combinado con la identificacion de los requisitos

relevantes para el desempeiio eficaz de las tareas relacionadas con este puesto y



el desarrollo de un perfil preciso del candidato buscado (Chiavenato, 2011,
Bohlander & Snell, 2013).

De esta manera, se puede decir que, el propdsito de cualquier proceso de seleccién
de personal es elegir al mejor recluta para un puesto. Pero, ¢como lograrlo de
manera efectiva, legal y, sobre todo, en un contexto de mayor competencia?, es
por esta razon que, la seleccion de personal debe cumplir algunas fases las cuales
deben garantizar la mejor eleccion destinados a ayudar alcanzar los objetivos

organizacionales.

Dentro de las fases del proceso de seleccion de personal se encuentra el
reclutamiento que consiste en un proceso paso a paso para contratar a un nuevo
empleado, mediante el cual una organizacién identifica sus necesidades de talento
y finalmente recluta entre los candidatos y opciones mas calificados. La mayoria de
las empresas y organizaciones tienen su propio proceso de contratacién, y aquellas
que finalmente logran los mejores resultados deben tener modelos a seguir
(Ahumada, 2019). Por lo tanto, el reclutamiento de persona. también se puede
concebir como la adquisicién de una fuerza laboral competente y motivada que

pueda contribuir al éxito del trabajo dentro de una organizacion.

Cuando existe una necesidad de reclutamiento la empresa puede elegir entre un
reclutamiento interno o externo. El reclutamiento interno es cuando una empresa u
organizacion tiene la intencion de cubrir una vacante en su fuerza laboral existente
utilizando personal interno. Mientras que, el reclutamiento externo, por otro lado, es
cuando una organizacion busca cubrir vacantes con solicitantes fuera de la

organizacion (Robbins & Coulter, 2014).

Es necesario aclarar que, el reclutamiento interno limita la posibilidad de adquirir e
introducir nuevas iniciativas e ideas, porgue los empleados existentes estan en un
sistema predefinido y, a menudo, no tienen interés en experimentar cambios; a
menos que los estés motivando. Ademas, con la reubicacion de empleados en la
organizacién, se creara cualquier vacante y se tendra que buscar un reemplazo
(DeVaro, 2016). Por su parte, el reclutamiento externo puede atraer a alguien de

fuera con nuevas ideas y nuevas formas de hacer las cosas, pero dada la falta de
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conocimiento de nuevas personas y fuerzas, puede ser un poco inestable para la

organizacion (DeVaro, 2016; Chiavenato, 2011).

La segunda fase del proceso de seleccién de personal es la evaluacién de los
candidatos atraidos, la evaluacion aplica diferentes técnicas como las pruebas
psicolégicas de los candidatos a puestos de trabajo en la organizacion ayudan a
los gerentes a crear una organizacion uniforme e integrada y evita la formacion de
una atmoésfera tensa, conflictiva y contradictoria. Al mismo tiempo, conduce a la
creacion de la cultura organizacional esperada y definida y acelera la realizacion de

dicha cultura organizacional (Puchol, 2003).

Para Lotito (2015), las pruebas psicologicas se utilizan para cuantificar las
habilidades, competencias, intereses, inteligencia y personalidad de un candidato.
Con la ayuda de pruebas psicolégicas, es posible determinar el alcance de la
interaccién y la relaciébn de una persona con los demas, y las caracteristicas
laborales de la persona estan completamente determinadas. El uso de pruebas
psicoldgicas para el empleo se esta expandiendo dia a dia, pero a pesar de que su
valor no se comprende bien, las pruebas psicologicas son las fuentes de

informacion mas valiosas sobre los candidatos al puesto de trabajo.

Por otro lado, en la fase de evaluacién se aplican también pruebas de conocimiento
0 pruebas de capacidad cognitiva miden una variedad de habilidades mentales,
como como capacidad verbal y mateméatica, capacidad de razonamiento y
comprension lectora. Se ha demostrado que las pruebas de capacidad cognitiva
son predictores extremadamente Utiles del desempefio laboral y, por lo tanto, se
utilizan con frecuencia para tomar decisiones de seleccion para muchos tipos de
trabajos (Charry, 2020).

Otra forma de evidenciar la experiencia de los candidatos es el curriculo, este
analisis segun Matabanchoy et al (2019) se considera como una fuente bastante
confiable sobre el candidato, pero dado que se centra en el pasado, es bastante
aproximado. Por lo tanto, varias pruebas vienen al rescate, que se consideran una
forma bastante confiable de verificar a los solicitantes, seleccionar a los mejores
candidatos y descartar a los débiles. Por lo tanto, dependiendo del puesto, la lista

de cualidades evaluadas sera diferente y se seleccionara sobre la base de una
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matriz o una lista de competencias requeridas. Es importante desarrollar un
formulario de evaluacion de candidatos para entrevistas grupales para corroborar

lo indicado en sus hojas de vida o curriculo (Cordova & Rodriguez, 2021).

Por dltimo, la fase de contratacidon es cuando se ha superado la etapa de la
entrevista y pruebas, se le recomienda para la seleccion, el reclutador se
comunicara con la persona seleccionada para explicarle qué esperar a
continuacion. En la correspondencia inicial que recibirg, se le guiarad y asesora que
debe hacer. Luego, recibira una oferta de trabajo por correo electronico dentro de
los plazos establecidos posteriores a la junta, detallando las condiciones financieras
del empleo (Castillo, 2019).

De alli que, se determina el contrato como una relacion que se arregla por escrito
o verbalmente contra el recibo de salarios (incluidos los salarios y los beneficios
laborales) por un periodo temporal o no temporal dependiendo del tipo de contrato
entre el trabajador y el empleador. Dado lo que significa el empleo y los derechos
gue tienen las personas después del empleo, todos los seres humanos esperan
recibir un tipo de remuneracién a cambio de prestar sus servicios o trabajar en una
empresa institucional, por lo que es fundamental conocer el contrato de trabajo y
sus términos (Venegas, 2020).

Posterior a la etapa de contratacién del nuevo personal se inicia la fase de
induccion, que se refiere segun Bohlander et al. (2018) al proceso de hacer que los
nuevos empleados se familiaricen con la organizacion, ayudandolos a establecerse
y brindandoles la informacion necesaria para que se conviertan en un miembro

valioso del equipo, dando a conocer tanto la empresa como el puesto de trabajo.

De igual manera, el presente estudio aborda las bases tedricas relacionadas con la
variable Desempefio laboral, al cual se puede decir que, es un constructo
importante en la psicologia organizacional e industrial. De hecho, la mayor parte de
lo que hace en estas areas es tener un impacto positivo en el desempefio laboral
desde una estructura multidimensional y dos aspectos importantes de estas
dimensiones son el desempefio contextual y de tareas. Por consiguiente, el
desempeiio laboral se define segun Bohlander et al. (2018) como el trabajo real de
las personas de acuerdo con la descripcion del trabajo asignado.
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El desempefio laboral de los empleados significa usar habilidades, destrezas y
experiencias para realizar las tareas asignadas de manera eficiente y efectiva. De
igual manera, Guzman (2017) afirma que, la cantidad de rendimiento que se obtiene
del empleo de un individuo en la organizacion mide su desempefio. Desde la
perspectiva de lo expresado por Bohlander et al. (2018) el desempefio laboral
requiere de eficacia y eficiencia como la calidad de los resultados de las acciones

realizadas por empleados y gerentes.

A menudo, las empresas miden la eficacia realizando un andlisis de desempefio.
Por consiguiente, la eficiencia se mide por la cantidad de recursos utilizados para
realizar una actividad en particular, mientras que, aumentar la eficiencia significa

reducir el desperdicio de recursos al realizar una actividad.

La eficiencia de la fuerza laboral tiene un gran impacto en la calidad del producto o
servicio de una empresa, lo que a menudo dicta la reputacién de la empresa y la
satisfaccion del cliente (Sajid, Habib, & Chaudhry, 2020). Para Manjarrez et al.
(2020) la eficiencia significa el menor tiempo o energia consumida para la maxima
cantidad de trabajo realizado. El nivel de mejora del rendimiento se confia
directamente a la direccién. El aumento de la eficiencia mejorara la productividad y
ayudara eficazmente a lograr los objetivos de la organizacion.

Con base a lo antes expuesto, la eficacia en la presente investigacién se medira a
través de los indicadores de logros que se definen como todas las acciones
positivas que agregan valor a la empresa para la que trabaja y crean un resultado
positivo 0 ahorros, excedentes de ingresos u otro valor intangible. Mientras que, las
metas son los resultados medibles esperados de un individuo para evaluar el
desempefio y su contribucién al logro de objetivos de la organizacién (Chiavenato,
2011).

En cuanto a los indicadores de eficiencia se mediran en funcion de las tareas
realizadas y la ldoneidad de las mimas describe cuan razonable es algo para
completar una actividad especifica asignada, evitando las interacciones
innecesarias logrando minimizar o incluso evitar por completo una tarea
inadecuada. Esto tiene relacion con ubicacion, idoneidad de los datos, facilidad de

uso, confiabilidad del sistema y relaciones con otros usuarios en el desempefio
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laboral (Ritonga, Ibrahim, & Bahri, 2019). Esto se traduce en una buena
comprension del dominio de la tarea, la practica laboral actual, la tarea en si y su

integracion en la estructura organizativa y de comunicacién de una empresa.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

Este estudio se enmarcé en el tipo de investigacion basica, debido a que aumentara
el razonamiento de los principios fundamentales de la realidad. Segun su alcance
es correlacional porque busca relacionar las variables para un grupo o poblacion,
(Hernandez, Fernandez, Baptista,2014).

Segun su disefio se circunscribié en el no experimental, el cual se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Se basa fundamentalmente en la
observacion de fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después
analizarlos. Segun las fuentes de datos es documental y de campo y su enfoque es
cuantitativo ya que cada proceso, aporta valor al dato para dar respuesta al estudio,
este tipo de investigacion mide la relacion entre dos variables (figura 1). El objetivo
es averiguar cudl es la relacion entre las dos variables: relacion directa y positiva,

relacion directa y negativa y sin relaciéon (Hernandez & Mendoza, 2018).

il A

[ 0‘1 ][ Seleccion de personal }

M: muestra

[ DE J[ Desempeiio laboral }

b 7

Figura 1. Esquema de disefio de investigacion no experimental correlacional
Fuente: Elaboracion propia.

Doénde:
M: muestra seleccionada

O1: estudio de la seleccion de personal
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02: estudio del desempefio laboral
R: relacion entre las variables de estudio.
3.2 Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual seleccion de personal: Robbins y Coulter (2014)
consideran que, la seleccién de un individuo en una empresa u organizacion
especifica en cada campo y area, influyen varios factores que los responsables de
recursos humanos deben asegurar la presencia o ausencia de los mismos en las

personas y en este caso planificar la mejor seleccion.

Definicion operacional seleccidén de personal: esta variable se medi6 a través
de una encuesta estructurada bajo la escala de likert: (5) Siempre; (4) Casi siempre;
(3) Algunas veces; (2) Muy pocas veces y (1) Nunca

Definicion conceptual de desempefio laboral: se define segun Bohlander et al.
(2018) como el trabajo real de las personas de acuerdo con la descripcion del
trabajo asignado. El desempefio laboral de los empleados significa usar
habilidades, destrezas y experiencias para realizar las tareas asignadas de manera

eficiente y efectiva.

Definicion operacional de desempefio laboral: esta variable se medi6 a través
de una encuesta estructurada bajo la escala de Likert: (5) Siempre; (4) Casi

siempre; (3) Algunas veces; (2) Muy pocas veces y (1) Nunca.
3.3 Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

La poblacion estuvo constituida por veinte (20) promotoras o Profesoras

coordinadoras del PRONOEI del distrito Tournavista de Huanuco.
Muestra

Para la muestra se considero el total de la poblacion, es decir, (20) promotoras o
Profesoras coordinadoras del PRONOEI del distrito Tournavista de Huanuco.

Muestreo

De acuerdo con Arias (2012), el muestreo empleado fue el de tipo censal.
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Unidad de analisis

Se tomd en cuenta a cada una de las Promotoras del PRONOEI del distrito

Tournavista de Huanuco. Para el caso, no se consideraron criterios de exclusion.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, en investigacion social se utiliza
para aplicar en los miembros de la comunidad estadistica que respondera
preguntas sobre el tema en estudio; del mismo modo, se aplico, para describir el

proceso de seleccion actual de las PEC del PRONOEI se aplico la entrevista.
Instrumentos

Mientras que los instrumentos fueron el cuestionario conformado por 26 items

utilizando Google Forms y la guia de entrevista de cuatro preguntas.

Validez

La validez de los instrumentos se efectué mediante el Juicio de Expertos, de
acuerdo con Arias (2012), “se realiza para verificar si el instrumento evalua lo que
debe evaluar, comprobando la concordancia con los objetivos y variables” (p. 135);
por lo cual, los dos instrumentos fueron validados por tres expertos, dos en el area
de conocimientos y uno en el area de metodologia, resultando validos; en la tabla
1 se muestra el listado de expertos que realizaron la validacion.

Tabla 1

Listado de expertos

Experto Especialidad
Lic. Rodriguez Brown Villanueva Allfieri Janiol Administraciéon
Lic. Wilber David Tabarme Garcia Administracion
Lic. Ruiz Pozo Pablo Edgard Administraciéon

Confiabilidad

La fiabilidad del cuestionario se comprobd mediante el coeficiente alfa de Cronbach

(Palella y Martins, 2012), para lo cual se efectué una prueba piloto aplicando los
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instrumentos a una muestra con caracteristicas similares a las de este estudio. Por
lo cual, el cuestionario resultd con 0.875; indicando que el cuestionario es muy

confiable.

3.5 Procedimientos

Inicialmente se gestionaron las acciones con los encargados del programa
PRONOEI del distrito Tournavista de Huanuco, para poder tener acceso a la

muestra de estudio.

Seguidamente, se pudo aplicar los instrumentos a las Promotoras de educacion
comunitaria del PRONOEI, es decir, la muestra de estudio para poder lograr
obtener la informacién que dieron respuesta a los objetivos planteados al inicio. En
algunos de los casos la aplicacién de los instrumentos se realiz6 de manera virtual

y en otros de manera presencial.

Posterior a la recogida de los datos proporcionados por la muestra, estos fueron
organizados en una base de datos para procesarlos, analizar los resultados,

redactar las conclusiones y recomendaciones.
3.6 Método de anélisis de datos

Se aplicaron los métodos: inductivo y deductivo dado que se busca obtener
informacion de fuentes primarias para lograr el objetivo general sobre la base de
las opiniones de los entrevistados y el método deductivo estudiando los hechos

generales hasta llegar a los hechos patrticulares (Vargas, 2011).

En relacion al procesamiento estadistico de los recopilados durante las encuestas
se procesaron utilizando herramientas de estadistica descriptiva e inferencial
utilizando el software SPSS. Los resultados se muestran en tablas y figuras
debidamente analizadas e interpretadas. Esta es también la base de esta discusién
y, por lo tanto, proporciono la conclusion general del trabajo. En particular, el
procesamiento estadistico se realiz6 de acuerdo con métodos de serializacion,

codificacion, agregacion y andlisis e interpretacion.
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3.7 Aspectos éticos

El principio de beneficencia de los encuestados que es util para los encuestados,
incluido el respeto por sus derechos, la confidencialidad y el comportamiento justo

durante el proceso de recuperacion de informacion.

La honestidad de la investigacion incluido el compromiso de respetar a los autores
de las fuentes consultadas utilizando las Reglas estilisticas de la Asociacion

Estadounidense de Psicologia (APA), sexta edicion.

El rigor cientifico que incluye el uso correcto de metodologias cientificas para el
disefio de herramientas, su aplicacion, el proceso de andlisis de datos y la

presentacion de resultados de investigacion.
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IV. RESULTADOS

Esta seccion incluye los hallazgos de cada uno de los objetivos priorizados, a tal fin
previamente se categorizaron los niveles de logro de las variable y dimensiones en
cuestion sumando las repuestas de cada encuestados y ubicandolas en el baremo

de interpretacion que se muestra en el Anexo 6.
4.1 Resultados de los objetivos especificos
4.1.1 Resultados del objetivo especifico 1.

El primer objetivo especifico de la investigacion se enfocd en describir el proceso
de seleccion actual de las Promotoras de educacion comunitaria del PRONOEI del
distrito de Tournavista de Huéanuco. A tal fin, la Tabla 2 indic6 que 55% de la
muestra considerd que la seleccion del personal es de nivel moderado y 45% la
situd en un nivel alto. Ningun encuestado contempld que, la seleccion del personal
posee un nivel bajo. En cuanto a la dimensioén de reclutamiento de los candidatos,
70% reconoci6 que es de nivel alto y 30% la situ6 en un nivel moderado. Ello indica

que, el reclutamiento tanto interno y externo en su mayoria de nivel alto.

Tabla 2

Nivel de seleccion del personal

Bajo [Moderado Alto
Variable y dimensiones

%fila|F | %fila| F| % fila

Seleccion de personal 0.0%(11|55.0%| 9(45.0%

o] NI Oof o] T

Reclutamiento de los candidatos 0.0%| 6[30.0%|14|70.0%
Evaluacion de los candidatos 35.0%| 9(45.0%| 4{20.0%
Contratacion de los seleccionados 0.0%| 5(25.0%|15|75.0%
Induccion de los seleccionados 0 0.0%| 7|35.0%|13|65.0%

Nota. F= frecuencia de respuesta, % fila indica el porcentaje dentro de la fila

En relacion a la dimensién de evaluacion de los candidatos se determiné que 35%
de la muestra ubico dicha actividad en un nivel bajo y 45% en un nivel moderado.
Por tanto, 80% de los encuestados considerd que se efectia en un nivel bajo o

moderado elementos de evaluacion como las pruebas psicolégicas, pruebas de
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conocimiento y de habilidad. De igual forma la dimension de contratacion del
personal es vista por 75% de las personas en un nivel alto y 25% en un nivel
moderado. Dicho resultado implica que, la mayoria estan de acuerdo con la
contratacion y remuneracion. De igual forma, en cuanto a la induccién de los
empleados 65% la consider6 de nivel alto y 35% de nivel moderado. En
consecuencia, la mayoria considero que los procesos de induccion del personal

con la organizacion y con el puesto de trabajo son de nivel alto.
4.1.2 Resultados del objetivo especifico 2.

En concordancia el segundo objetivo especifico centrado en identificar los niveles
de desempefio laboral de las Promotoras de educacioén comunitaria del PRONOEI
del distrito de Tournavista de Huanuco, se obtuvo en la Tabla 3, que 50% de la
muestra considerd que dicho nivel es moderado y 50% lo situé en un nivel alto.
Dicho comportamiento se explica pues 60% consider6 que en materia de
desempefio la dimension eficacia poseia un nivel alto y 40% la consideré de nivel
moderado, por tanto, el cumplimiento de las metas y logros es visto de forma
moderada o alta. De igual forma, 85% de la muestra considerd que, la dimension

de eficiencia en las actividades laborales es de nivel alto.

Tabla 3
Nivel de desempeiio laboral

Bajo [Moderado Alto

Fl%fila| F [ %fila| F | % fila
Desempefio laboral |0 0.0%|10(50.0% |10 50.0%
Eficacia 0(0.0%| 8|40.0%|12| 60.0%
Eficiencia 0] 0.0%| 3(15.0% (17| 85.0%

Nota. F= frecuencia de respuesta, % fila indica el porcentaje dentro de la fila
4.1.3 Resultados del objetivo especifico 3.

En relacion al tercer objetivo dirigido a establecer la relacion entre la seleccion de
personal y la eficacia de las Promotoras de educacién comunitaria del PRONOEI
del distrito de Tournavista de Huanuco, se obtuvo en la Tabla 4 que, del 100% de

la muestra que percibiéo un nivel de seleccion de personal moderado un 54.5%
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coincidié con un nivel moderado de eficacia. Asimismo, del 100% de la muestra que
distinguio un nivel de seleccion de personal alto, el 77.8% coincidié con un nivel
alto de eficacia. De igual forma, 0% de la muestra con un nivel bajo de seleccion de
personal presentd un nivel bajo de eficacia. Estos resultados sugieren una posible
relacion directa entre la variable seleccion del personal y la dimension del

desemperio eficacia.

Tabla 4

Nivel de seleccion del personal y eficacia

Eficacia
Bajo [Moderado Alto Total
Fl%fila|F| %fila | F | %fila| F| % fila
Seleccion de personal | Bajo 0/0.0%| 0| 0.0%| 0| 0.0%| 0| 0.0%
Moderado | 0| 0.0%| 6| 54.5%| 5(45.5%|11|100.0%
Alto 0[0.0%| 2| 22.2%| 7|77.8%]| 9|100.0%
Total 0[0.0%| 8| 40.0%|12|60.0%|20|100.0%

Nota. F= frecuencia de respuesta, % fila indica el porcentaje dentro de la fila

4.1.4 Resultados del objetivo especifico 4.

En relacién al cuarto objetivo especifico enfocado a establecer la relacién entre la
seleccion de personal y la eficiencia de las Promotoras de educacién comunitaria
del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco, se alcanz6 en la Tabla 5 que,
del 100% de la muestra que percibié un nivel de seleccion de personal moderado,
un 72.7% coincidié con un nivel alto de eficiencia. Igualmente, del 100% de la
muestra que distinguié un nivel de seleccion de personal alto, el 100% coincidié con
un nivel alto de eficiencia. Asimismo, 0% de la muestra con un nivel bajo de
seleccién de personal presentd un nivel bajo de eficiencia. Estos resultados
sugieren una posible relacién directa entre la variable seleccién del personal y la

dimensién del desempefio de eficiencia.

Tabla 5

Nivel de seleccion del personal y eficiencia

Eficiencia
Bajo |Moderado Alto Total
Fl%fila|F| %fila | F| %fila | F| % fila
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Seleccion de personal | Bajo 0/0.0%|0( 0.0%| 0| 0.0%| 0| 0.0%
Moderado |0 0.0%| 3| 27.3%| 8| 72.7%|11(100.0%
Alto 0]/0.0%|0| 0.0%]| 9]|100.0%| 9{100.0%
Total 0[0.0%| 3| 15.0%|17| 85.0%|20(100.0%

4.2 Resultado del objetivo general

En relacion al objetivo general de determinar la relacion entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral de las Promotoras de educacién comunitaria del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco, se obtuvo en la Tabla 6 que, del
100% de la muestra que percibié un nivel de seleccion de personal moderado, un
72.7% coincidié con un nivel alto de desempefio laboral. De igual forma, del 100%
de la muestra que distinguid un nivel de seleccion de personal alto, el 77.8%
coincidié con un nivel alto de desempefio laboral. Estos resultados sugieren una
posible relacién directa entre la variable seleccion del personal y la variable

desemperio laboral.

Tabla 6

Nivel de seleccion del personal y desempefio laboral

Desemperio laboral
Bajo [Moderado Alto Total
Fl%fila| F [%fila| F | %fila| F| % fila
Seleccion de personal | Bajo 0|0.0%| O 0.0%| 0| 0.0%| O] 0.0%
Moderado | 0| 0.0%| 8|72.7%| 3[27.3%|11(100.0%
Alto 0[0.0%| 2(22.2%| 7|77.8%| 9|100.0%
Total 0| 0.0%[10(50.0% [10|50.0% |20|100.0%

4.3 Resultados inferenciales
4.3.1 Prueba de hipétesis de normalidad

Para poder efectuar las pruebas de analisis correlacional, primero se aplicé el test
de normalidad de Shapiro-Wilk por ser un tamafio muestral pequefio (n<50). Asi,
los resultados de la Tabla 7 indica que, se rechaza la hipétesis nula de normalidad
en ambas variables (p-valor<0.05), por ende, se afirma que la muestra no proviene

de una poblacion normal, envolviendo la aplicacion de las pruebas de correlacion
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mediante el estadistico rho de Spearman el cual no exige el cumplimiento de dicho

supuesto.

Tabla 7
Test de normalidad de Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistic
0 gl Sig.
Seleccion de 0.637 20( 0.000*
personal
Desempefio laboral 0.641 20( 0.000*

Nota: *=indica rechazo a la Ho de normalidad al 5% de significancia.

4.3.1 Pruebas de hipétesis de la investigacion

La evidencia de la prueba de hipotesis resumida en la Tabla 8 indica que:

1)

2)

3)

Se rechazé la primera hipétesis nula de no relacion entre la seleccion de
personal y la eficacia de las Promotoras de educacion comunitaria del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco (p=0.042<0.05). Por tanto,
existe una relacibn moderada positiva (rho=0.458) entre la seleccion de
personal y la eficacia del personal.

Se rechaz6 la segunda hipotesis nula de no relacion entre la seleccion de
personal y la eficiencia de las Promotoras de educacién comunitaria del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco (p=0.033<0.05). En
consecuencia, la evidencia sugiere una relacion moderada positiva
(rho=0.479) entre la seleccién de personal y la eficiencia del personal.

Se rechaz6 la hipétesis nula de no relacion entre la seleccion de personal y
el desempeiio laboral de las Promotora de educaciéon comunitaria del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco (p=0.038<0.05). En
consecuencia, existe una relacion moderada positiva (rho=0.466) entre la

seleccion de personal y el desemperio del personal.
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Tabla 8

Resultados de la prueba de hipétesis

Resultados
H1 Seleccidn de personal vs Eficacia r=0.458 p-valor=0.042*
H2 Seleccidn de personal vs Eficiencia r=0.479 p-valor=0.033*
HG Seleccidn de personal vs Desempefio laboral

r=0.466 p-valor=0.038*

Nota: *=indica rechazo a la Ho de no relacién al 5% de significancia.
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V. DISCUSION

Se plante6 como objetivo primer especifico describir el proceso de seleccion actual
de las Promotoras de educacion comunitaria del PRONOEI del distrito de
Tournavista de Huanuco. Segun Basalamah et al. (2020), estudiaron las practicas
de contratacion y seleccion como un desafio dentro de los paises en desarrollo.
Varias empresas que luchan con desafios de personal debido a aumento de
solicitantes competentes. El mercado laboral se centra en los factores que afectan
practicas de reclutamiento y seleccion en el desemperio laboral y organizacional y
se convierte en un desafio para los propietarios corporativos; la investigacion
proporcion6 informacién atil y contribuye a encontrar lagunas en contratacion y
seleccion de préacticas en el desempefio de la empresa, en particular, de propiedad
estatal empresas. Este estudio enfatiz6 que las practicas de reclutamiento y
seleccién fueron manipuladas en el sector de contratacion de empresas estatales.
por lo tanto, la empresa enfrent6 grandes dificultades para proporcionar un servicio
publico profesional. La investigacion muestra una guia en el proceso de desarrollo
del proceso de contratacion luego de la seleccion demostrando resultados positivos

en el desempefio de los empleados.

En la presente investigacion se encontré que el proceso de seleccion actual de las
Promotoras de educacion comunitaria del PRONOEI del distrito de Tournavista de
Huénuco indicé que 55% de la muestra considerd que la seleccién del personal es
de nivel moderado y 45% la situé en un nivel alto; en cuanto a la dimension de
reclutamiento de los candidatos, 70% reconocié que es de nivel alto; la evaluacion
de los candidatos se determin6 que 35% de la muestra ubico dicha actividad en un
nivel bajo y 45% en un nivel moderado. Por tanto, 80% de los encuestados
considerd que se efectda en un nivel bajo o moderado elementos de evaluacion
como las pruebas psicolégicas, pruebas de conocimiento y de habilidad. El estudio
efectuado por Sanwel (2017), es similar a esta investigacién, puesto que los
hallazgos del estudio indicaron el uso de reclutamiento, seleccion y métodos y
procesos de retencion en empresas familiares. Se encontro seleccion y retencion
tener una relacion positiva significativa con los resultados de desempefio mientras
gue el reclutamiento fue encontré que tiene una relacion débil con los resultados de

desempefio. Ademas, el hallazgo indic6 que los factores comerciales moderan
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parcialmente la relacién entre reclutamiento, seleccion, retencion y resultados de
desempeiio.

Se plante6 como segundo objetivo especifico identificar los niveles de desemperio
laboral de las Promotoras de educacion comunitaria del PRONOEI del distrito de
Tournavista de Huanuco. Segun Bohlander et al. (2018), el desempeifio laboral de
los empleados significa usar habilidades, destrezas y experiencias para realizar las
tareas asignadas de manera eficiente y efectiva; por lo que el desempeiio laboral
requiere de eficacia y eficiencia como la calidad de los resultados de las acciones
realizadas por empleados y gerentes. En la presente investigacion se encontro que
los niveles de desemperio laboral de las Promotoras de educacion comunitaria del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco, reporté que 50% de la muestra
consideré que dicho nivel es moderado y 50% lo situé en un nivel alto. Dicho
comportamiento se explica pues 60% consideré que en materia de desemperio la
dimension eficacia poseia un nivel alto y 40% la consider6 de nivel moderado, por
tanto, el cumplimiento de las metas y logros es visto de forma moderada o alta. De
igual forma, 85% de la muestra consider6 que, la dimension de eficiencia en las
actividades laborales es de nivel alto. Estos resultados son similares a los de
Zakaria et al. (2020), quienes revisaron la medicion del desempefio laboral para
asegurarse de que se logren los objetivos de la organizacién en consonancia con
el logro del desempefio laboral. Esto puede proporcionar una imagen clara del
desempefio del individuo en la organizacibn en su conjunto. Esto se hizo
combinando seis componentes del desempefio laboral, incluidas las tareas, el
comportamiento contextual, adaptativo y productivo, calidad del servicio y objetivos
estratégicos organizacionales. Los resultados indicaron una validez de constructo
aceptable para la nueva medicién del desempefio laboral denominada Escala de
desempefio laboral estratégico. Esto demuestra la implicacion para Recursos
Humanos y Gestion de campo de estudio para incorporar componentes importantes
del desempefio laboral a una nueva medicién de la evaluacién estratégica del
desempefio laboral.

como tercer objetivo especifico se planted establecer la relacion entre la seleccion
de personal y la eficacia de las Promotoras de educacion comunitaria del PRONOEI
del distrito de Tournavista de Huéanuco. Segun Bohlander et al. (2018), el

desempeiio laboral como el trabajo real de las personas de acuerdo con la
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descripcion del trabajo asignado; por consiguiente, la eficiencia de la fuerza laboral
tiene un gran impacto en la calidad del producto o servicio de una empresa, lo que
a menudo dicta la reputacién de la empresa y la satisfaccion del cliente Sajid, Habib
y Chaudhry (2020). En este estudio se encontrd que se logro establecer la relacion
entre la seleccion de personal y la eficacia de las Promotoras de educacion
comunitaria del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco (p=0.042<0.05),
demostrada con (rho=0.458), sugiriendo una relacion moderada positiva entre la
seleccion de personal y la eficacia del personal. En el estudio realizado por Guevara
y Villanueva (2019), se encontraron similitudes con este estudio, puesto que, el
analisis de Pearson de esta relacidon arrojo un coeficiente de correlacién de 0.047
entre las variables de seleccion de empleados. El rendimiento de V1 y B2,
significaciéon bidireccional (valor P: P <0,001), en este caso p> 0,726, indica que

esta relacion es muy baja y positiva. Asimismo, estos hallazgos son

Como cuarto objetivo especifico se plante6 establecer la relacion entre la seleccion
de personal y la eficiencia de las Promotoras de educacion comunitaria del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco. Segun Guzman (2017), las
empresas miden la eficacia realizando un analisis de desempefio. Por consiguiente,
la eficiencia se mide por la cantidad de recursos utilizados para realizar una
actividad en particular, mientras que, aumentar la eficiencia significa reducir el
desperdicio de recursos al realizar una actividad. En este estudio se logré
establecer la relacion entre la seleccidén de personal y la eficiencia de las PEC del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco, demostrada con (p=0.033<0.05),
lo que sugiere una relacion moderada positiva (rho=0.479) entre la seleccion de
personal y la eficiencia del personal. Estos hallazgos guardan similitud con los de
Pérez (2020), cuyos resultados se analizaron indicaron que se determind
correlaciéon entre las variables segun el coeficiente de Spearman, dando como
resultados variables de personal con correlacion muy significativa (p <0.05) y la
mayoria (726/0 r =). Desempenfo fluctuante de las autoridades de Chimbote. Del
mismo modo, estos resultados son similares a Portuondo (2018), donde se
determind la relacion entre las variables de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital Veintiséis de Octubre concluyo que la correlacion con el desemperio laboral
(r = 0,616) fue significativa (Sig. <0,05).
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Como objetivo general se planted determinar la relacion entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral de las Promotoras de educacion comunitarias del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco. Segun Chiavenato (2004), la
seleccion de personal el proceso de estudiar las cualidades psicologicas y
profesionales de un empleado con el fin de establecer su idoneidad para el
desemperio de sus funciones en un lugar de trabajo o puesto en particular y elegir
entre un conjunto de solicitantes el mas adecuado, teniendo en cuenta la
correspondencia de sus calificaciones, especialidad, cualidades y habilidades
personales la naturaleza de la actividad, los intereses de la organizacion y de él
mismo. En este estudio se logré determinar la relacion entre la seleccion de
personal y el desempenfio laboral de las Promotoras de educacién comunitaria del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco (p=0.038<0.05), demostrada con
(rho=0.466) evidenciando una relacion moderada positiva entre la seleccién de
personal y el desempefio del personal. Estos hallazgos son similares a los de
Sarinah et al. (2017), en su investigacion se dan cuenta de la importancia del
proceso de seleccion de candidatos, porque este proceso dara como resultados
empleados de acuerdo con la calificacion prescrita para lograr un desempefio de
estos nuevos empleados. El propdsito de este estudio fue determinar el efecto de
la implementacién de la contratacion y colocacion de empleados seleccion y su
impacto en el desempenfio de los empleados de PT Sriwijaya Air Jakarta. El método
analitico utilizado es el método de analisis de ruta. Los resultados mostraron que el
reclutamiento y las variables de seleccién influyen significativamente en la
colocacion de los empleados. Igualmente, la variable de colocaciéon de empleados
influye significativamente en el desempefio de los empleados de PT Sriwijaya Air
Yakarta. Sin embargo, la Unica variable de reclutamiento que influye

significativamente sobre el desempefio de los empleados.
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VI. CONCLUSIONES
Primera:

En relacion al primer objetivo especifico se describid el proceso de seleccion actual
de las Promotoras de educacion comunitaria del PRONOEI del distrito de
Tournavista de Huanuco donde el 55% de la muestra considerd que la seleccion
del personal es de nivel moderado y 45% la situé en un nivel alto; en cuanto a la
dimensién de reclutamiento de los candidatos, 70% reconocio que es de nivel alto;
la evaluacion de los candidatos se determin6 que 35% de la muestra ubicé dicha
actividad en un nivel bajo y 45% en un nivel moderado. Por tanto, 80% de los
encuestados considerd que se efectda en un nivel bajo o moderado elementos de

evaluacion como las pruebas psicoldgicas, pruebas de conocimiento y de habilidad.
Segunda:

En relacién al segundo objetivo especifico se identificd los niveles de desemperio
laboral de las Promotoras de educacién comunitaria del PRONOEI del distrito de
Tournavista de Huanuco, reporté que 50% de la muestra consider6 que dicho nivel
es moderado y 50% lo situé en un nivel alto. Dicho comportamiento se explica pues
60% considerd que en materia de desemperio la dimension eficacia poseia un nivel
alto y 40% la consider6 de nivel moderado, por tanto, el cumplimiento de las metas
y logros es visto de forma moderada o alta. De igual forma, 85% de la muestra
consider6 que, la dimensién de eficiencia en las actividades laborales es de nivel

alto.

Tercera:

En relacion al tercer objetivo especifico se logroé establecer la relacién entre la
seleccién de personal y la eficacia de las Promotoras de educacion comunitaria del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco (p=0.042<0.05), demostrada con
(rho=0.458), sugiriendo una relacion moderada positiva entre la seleccion de

personal y la eficacia del personal.
Cuarta:

En relacion al cuarto objetivo especifico se logro establecer la relacion entre la

seleccién de personal y la eficiencia de las Promotoras de educacién comunitaria

30



del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco, demostrada con
(p=0.033<0.05), lo que sugiere una relacidbn moderada positiva (rho=0.479) entre la

seleccion de personal y la eficiencia del personal.
Quinta:

En relacion al objetivo general se logré determinar la relacion entre la seleccion de
personal y el desemperio laboral de las Promotoras de educacion comunitaria del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco (p=0.038<0.05), demostrada con
(rho=0.466) evidenciando una relacibn moderada positiva entre la seleccion de

personal y el desempefio del personal.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Por ser el PRONOEI un organismo que depende del MINEDU, se sugiere a
dicha institucién mejorar las bases de seleccién de personal, donde existan
ciertos requisitos académicos por encima a los que estan estipulados en la
Resolucion Viceministerial_036-2015-MINEDU, de manera que dicha

seleccion redunde en el buen desemperio laboral.

2. Se recomienda al PRONOEI realizar capacitaciones permanentes a las
profesoras y coordinadoras, con el propdsito de promover la mejora continua
tanto en lo académico como en el conjunto de competencias que debe reunir
el personal encargado de la educacion en los primeros afios de vida de los
infantes; de este modo pueda repercutir en altos niveles de desempefio de

las Coordinadoras de educacién comunitaria.

3. Con el propésito de mejorar la eficacia de las Promotoras de educacion
comunitaria, se sugiere al PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco
brindar asesorias académicas, de fortalecimiento de competencias,
inteligencia emocional, entre otros aspectos orientados a la mejora de la

satisfaccion en el servicio que desemperian.

4. Se sugiere al PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco continuar
con la mejora de sus procesos fundamentados en el aumento de la eficiencia

de las Promotoras de educaciéon comunitaria.

5. Envirtud de los hallazgos que indican relacion entre la seleccién de personal
y el desempefio laboral de las Promotoras de educacién comunitaria del
PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco, se sugiere efectuar
supervisiones constantes y prestar apoyo a las coordinadoras y maestras de
dicha institucion, de manera que logren repercutir en su eficiencia, eficaciay

desempeiio laboral.
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ANEXOS
Anexo 1: Autorizacién de la empresa

Autorizacion de la empresa

*Afo del Bicentenanio del Perdr 200 afos de Independencia®
Lima., 17 de octubre de 2021

Seriores
Escuela de Administracion
Universidad Cesar Vallejo — Gampus Lima Este

A traves del presente, Teresa Guisela Munllo Bacon., identificado (a) con DNI
N°08554088 representante de la empresa/nstitucion UE. N. ® 306 — Educacion -
Puerto Inca de Huanuco con el cargo de Coordinadora de PRONOE! -
TOURNAVISTA., me dirijo a su representada a fin de dar a conocer que la sefionta
Nathaly Rosse Andrade Murillo.

Estan autonzadas para:

Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacidn de su
prayecto y postenor tesis titulada "Seleccion de Personal y Desemperio Laboral
de Promotoras del Programa No Escolarizado Inicial en un Distrito de Huanuco”

s No -

Publicar el nombre de nuestra crganizacion en la investigacion
S No

Lo que le manifestamos para los fines perfinentes, a solicitud de los interesados.

Atentamente,
e e , i
¥ S e T )
l_'*- = .-F *"I-._ —— _&J':“"HE_‘E__;.'_ »

o S e
T a—m

Nombre y Apelidos |eresa Gurisela Murniio Bacon
Cargo la profesora coordinadora
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Anexo 2: Certificado de validacién de instrumentos

[

Ell Lll:"u’ GERTIFICADO DE WALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SELECGION DE PERSOMAL ¥ DESEMFENC LABORAL DE PROMOTORAS
N* DIMENSHONES [itermns Univocidad |(Pertinencia Inapeoriancia Obsarvacion o
SUferencias
VARIAELE 1: SELECCION DE PER20OMAL A . 1 x 3 I_:u:_“
DIMENSION 1: Reclatamients de los candidatos. si No st Mo | mada Poeo Bastante
1 : Para acceder a puestos internos dentro de la organizaciaon PROMEL o o ¢
=5 Dol exXpensncia, conocimeents v competencia?
i iPara acceder 3 los pusstos internos dendro de k3 ocrganizacion o o ¢
PRIOME], considera su curmculo®
3 :Para ingresar 3 Iz orpganizacion PROMEI], &s por transferencia desde o o ¢
oiro ente pablico con las mismas funciones?
4 iPara mgresar como institucion PROMEl, =5 por seleccion de S o ¢
candidatas d=l publico en general?
. X . . . . 1 > ] =
DIMENSION 2: Evaluacion e log candidatos. gj Na 5i Na Nada Poca Eastants | chulmrania
5 i Para ingresar a la organizacion PROMEI es poliica estricta que se o o ¢
debs realizar pruehas psicoldgicss bssados en test?
[ iPara ingresar a |a organizacion PRCOMEI, las Pruebas psicolopicas o o ¢
son estrictas v ks realizan profesionales de la Poicologis?
7 iPara ingresar a la organizacion PROMNE] es politics =stricta la S o ¢
reslizacion de Prushsas de conocimisnto?
& ; Para ingresar a I3 organizacion PRONE], no se reslzan Prusbas de S o ¢
habilidades relacionadas con el cargo?
2 ;i Para ingresar a la organizacion PROMEL se werifica = curnculo del S o ¢
aspirante, mediante preguntas de competencias?
10 iPara ingresar a la ongsnizacion PROMNEI == verifica la experencia ¢
=n el cargo?
. . _ ) 1 2 g -
DIMEMSI0N 3 Contratacion de los seleccionados. i Mo 5i Mo Mada P Baatanis | bl rite
1 Al ingresar a ks organizacion PROMEI se ke aclaran las condiciones o o ¢
Isbaorslss del emplsa?
12 ;A ingresar 5 la orgasnizacion PROMNEI, se e detzlls el contrate de o o ¢
trabajo ¥ sus tErminos?
13 i Al mgresar a la organizacion FPROMEL == le dedallan las condiciones ¢ P ¢
g rg o k)
financisrss del emolec™ ]
14 iAl ingressr a la organizacion PROMEI, s le asigna una o o ¢
remuneracion de scusrdo 5 sus funciones?
. . . . . 1 3 3 -
DIMENSION 4: Indwccion o= ko8 gslaccionadog =i N Ei M Mada Poca Bastants |
15 :5Se realizan procesos de induccian que le permita familianzarss con o o ¢
Iz organizacion FROMEI?
18 ; nusvo miegmbro de la organizacicn PROMEI, == le asigna un ¢ i ¢
‘Ea g L k)
pussto de frabajo scorde 5 sus competenciss?
7 ; ingresar 3 la organizacion PROMEI, se ke brnda toda la ¢ i ¢
l'..-"ud g 3 o =
informacion necesarnia para sjercer sus funciones?
18 Al nuevo miembro de la organizacion FROMEI == le dan las S o ¢
faciidadss logisticas perinenizs para cumplir con su puesto de
trabajo®
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sctvidad previa gue contribuye a mejorar los procesos, jinforma 3 sus
supenvisores para fomsr las medidss necesanss?

VARIABLE 3° DESEMPEND LABORAL . - 1 ¥4 3 -
DIMENSION 1: Eficasia S| Ne | S Mo | Nada | Poco | Bastante | T
18 | i5etoman en cuents los logros individuales pars el forfalecimiento de | o V'
la orpanizacion, de kos empleados para su evaluacion y clasificacion?
20 i5Se cuantifican los logros en equipe que generan valor agregado a la S o S
ofganizacicn, para mejorar las condiciones laborales y econdmicas de
bos empleados?
e i5e toman en cuents las metas individuales del personal, evaluando S ¥, <
sU desempeﬁl:- ¥ su contribucion al logro de objetives de |
ofganizackon’?
22 | iEs imporante para la organizacion el cumplimiento de objetivas y | o +
metss empleados?
s . - 1 z 3 :
DIMENSION 2: Eficiancia Si No si| Wo [ | peee | Bastante |
23 | i5e optimiza el tiempoe dedicade al cumplimientz de lss fareas | o V'
asignadas?
24 | iSe optimizan los recursas utiizados para cumplic con lBs metas de | 7 W o
ls organizacion?
25 | iEn el cumplmiente d= sus funciones. == resliza con idoneidad y | ¢ o v
clasficando las tarsss?
26 | 5 al ejecutar sus funciones, detecia que se reguisrs realizar una : ! :

Observaciones (precisar si hay suficiencia): TIENME SUFICICIENCIA, ES APLICABLE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellido: v nombres del juez validador:_Rodrigusz Brown Villanuevs Alffier Janiol

Especialidad del validador: Administrador

Univocidad: El fem comespondsa al concepio 180660 formulada.
Perfinencia- ; Tienan l3s prequntas relacion logica con el objetiva
que 5 pretenda estudiar?

impaortancia: ; Qué peso posee I pregunta con relacicn 3l Erea y
dimension de referancia? Es deci, ;que grado de sjuste tizne con &l
area oe referancia? _

Mofa: Suficiencia, = dice suficiencia cuando ks nams plani2sdos
son SuficiEntes pars medr i3 dmension.

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DMI: DEEIEEES

20 de noviembre del 2021

Irllllr" ﬁ h\%
|
! _ o

] 1 o — o A
e [ —

Firma del Experto Informante.

40



71 uev

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DE LA ENTREVISTA QUE EVALUA: LA DESCRIPCION DEL FROCES0 DE SELECCION ACTUAL DE LAS PEC DEL FROMOEI

DIMEMN SIONES [ items

Univocidad

Pertinencia

Observacion o
SUpErencias

T per L nucia

WARIABLE: SELECTION DE PERZONAL
DESCRIFCION DEL PROCESD

Si Mo

5i o

Mada

2 K] =
Poco Basianbe

;Znales som Loz reguisitos tomado:s en consideracion para acceder a la plaza
de promotora edocativa commmitana PLE.C. — BFROMELT

;Para ingrezar al FROWED goe tpo: de progkas aplican relacionada: con el
carge? ;Chee elementos genera el problema y codles son las altemativas de
soducion?

Al meresar al PRONE] cuale: zon las accioaes semzidas para integrar al
perzonal?

:En que conzizten los procesos de evaluacion de desempera de l2s promotoras

del PROME] v en gue tiempo se suelen hacer?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): TIENE _SUFICICIENCIA, ES APLICABLE

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellido: v nombres del juez validador:__Rodriguez Brown Willanuswa Alffieri Janio

Especialidad del validador: Administrador

Univocidad: E1 Rem comesponds al concepad 180nca formulsso.
Perfinencia- ; Tienan las peeguntas ralacion logica con &l chjetiva
que 52 predends estudiar?

importancia: ;| Cue peso poces la pregunta con relacion &l areay
dimension de referencia” Es decir, que grado de sjusie iene con el
area de referancia’

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks Bems planizadas
s0n suficientes pars medn ks dimensian.

Aplicable después de corregir [ ]

DM

Mo aplicable [ ]

D6E6E6EES

0 de nowiembre del 2021

o ——

TAD

Firmna del Experto Informante.
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Registro SUNEDU Experto 1

715122, 16:08
DEp
5 % Direccion de Documentacion e

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | gq,caci6n Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

FODERIGUEZ BEOWN VILLANUEVA, LI('EN('I_ADD ];3 . UNIVERSIDAD NACIONAL FEDEERICO
ATFFIERI JANIO :DZ;I]]:I%T]:A(IOIZ; 05/2007 VILLARREAL
- echa de diploma: 17/05/2007 -
DRI 06686865 MModalidad de estudios: - PERT
EACHILLER EN
ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 15/09/2006
FODERIGUEZ BEOWN VILLANUEVA, MhModalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIONAL FEDEERICO
ATFFIERI JANIO VILLARREAL
DNI 06686865 Fecha matricula: Sin informacion | PERD
{irv'r:'r}
Fecha egreso: Sin informacion
{***}




[

i uev

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SELECGION DE PERSONAL Y DESEMPENC LABORAL DE PROMOTORAS

H* DIMENSIONES §items Univocidad |Pertinencia Inaprortancia Observacion o
superencias
WARIAELE 1: SELECCION DE PERE0MAL B . 1 z 3 *
DIMENSION 1: Reclutamiento de los candidatos. si No st Noo | Mada | Poco Bastante | (ot
1 i Para acceder a puestos intermos dentro de la organizacicn PROMEL S o ¢
=5 [T eXpEnencia, comnocimiento v competencis?
2 iPara acceder a los pusstos internos dentro de la ocrganizacion o o ¢
FROMEI, considera su curricula?
3 i Para ingresar a ls organizacion PROMNEI, &5 por transferencia desde 5 ¥ ¢
oiro ente pdblico con lss mismas funcionss?
4 iPara imgresar como institucion PROMEI, 25 por seleccion de S & ¢
candidatas d=ld publico en general?
.. . -
DIMEMSION 2: Evaluacién o log candidatos. 5 No 5i Mo N;jlda I_ulm E._“,fam .
5 ;Para ingresar a |la organizacion PROMEL es politica estricta que se 5 ¥ ¢
deba realizar pruebas psicoldgicas basados en test?
& iPara ingresar a la organizacion PROMEL las Pruebas psicolopicas o o ¢
son estrictss v Is realizsn profesionales de ls Psicologis?
7 iPara ingresar a la organizacion PROMNEI, es politics estricta la o o ¢
reslizacion de Prusbss de conocirmisnta?
E i Para ingresar a |a organizacion PROMNEN no se realizan Prusbas de 5 ¥ ¢
nabidades relacionadas con el cargo?
E] :Para ingresar a la organizacion PROMEL s2 werifica 2 curniculo del S o ¢
sspirante, mediants preguntss de competencias?
10 iFara ingresar a la organizacion PROMEL == verfica [a experiencia ¢
=n el cargo?
. . 3 &
DIMENSION 3: Contratacion de los seleccionados. i Mo 5i Mo N;jlda Puzr__“ Baatanis Ishuirm e
11 Al ingresar a ka organizacion PROMEL se k2 aclaran las condiciones 5 ¥ ¢
lsborsles del empl=o?
12 iAl ingresar a la organizacion PRONEL, se e detslla el contrato de o o ¢
trabajo v sus tErminos 7
13 Al imgresar a la organizacion PROMEI, == le detallan las condiciones o o ¢
financierss del empoleo?
14 ;A ingresar & la organizacion PROMEI, se le asigna una 5 ¥ ¢
remuneracion de acuerdo 3 sws funciones?
-
DIMENSION 4: Induccion de log esleccionadon i Mo 5i Mo Nulda Pi“ Basglante Ichairmante
15 i5e realizan procssos de induccidn que le permita familiarzars:s con 5 o ¢
la orpanizacion FROME]?
16 iAl nusvwo miembro de la organizacion PROMNEL, == le asigna un o o ¢
pussty de trabajo scorde & sus competencizs?
7 iAl ingresar & la organizacion PROMEI, se = brinda toda la o o ¢
informacion necesaria para sjercer sus funciones?
18 LAl nuevo miembro de la organizacion PROMEI == k= dan las o o ¢
faciidades logisticas periinentes para cumglir con su puesto de
trabajo?
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WARIAELE I DESEMPENO LABORAL 1 z 3 =

DIMENSION 1: Eficasia Si N S Mo | wada | Poco | Bastante | T
14 iSe toman en cuents los legros individuales para el fortalecimients de & o 4

ls organizacion, de kos empleados para su evaluacion v clasificacicn?
20 i5e cuantfican los logros en equipa que generan valor agregado 3 la & < S

organizacion, para mejorar las condiciones laborales y econdmicas de
los empleados?

g i5e toman en cuenta las metas individuales del personal, evaluando ¢ ! ¢

su desempeﬁl:- ¥y su contricucion al logro de objstives de la
DIz ackn?

51

LEs imporante para la ocrganizacion el cumplimiento de objethvos g ¢ ! ¢
metss empleados?

e . _ 1 z 3 *
DIMENSION 2: Eficiancia S No si Mo | poda | Poco | Bastante | e

iSe optimiza el tiempo dedicado al cumplmiente de lzs tareas ¢ ! ¢
asignadas?

i5Se optimizan los recursos utiizados para cumplir con 55 metas de ¢ § ¢
ls organizacion?

LEn &l cumplimiente d= sus funciones, == realiza con idoneidad y ¢ ! ¢
clasificando las tarsss?

] B I

51 al gjecutar sus funciones, defecta que se requisre realizar una ¢ ! ¢
actividad previa gus contribuye a mejorar los procesos, ;informa a sus
Supenisores para tormsr las medidss necessriss?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): TIENE SUFICICIENCIA, ES APLICABLE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador:_Wilber David Tabarme Sarcia OMl:__ 08137745

Especialidad del validador: Administrador
30 de noviembre del 2021

Pertinencia: ; Tienan las preguntas ralacion 10gica con 2 chjetiva
qua 52 prelenda estudiar? ] - +
Importancia; ;| Que peso poses lE pregunta con relacion & &rea y e e e e S
dimension de referenda® E= decir, ;que grado de sjusis tizne con &l g
ares de referanca”

Mofa: Suficiencia, z= dice sufidiencia cuando los fams plammaados

son suficientes para medr la dimensian.

| Univocidad: EI em comesponda 8l concEpto 120nico formulaco. ' f;::ﬁ“}x:
& L
. i

-

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DE LA ENTREVISTA QUE EWALUA: LA DESCRIFCION DEL FROCESO DE SELECCION ACTUAL DE LAS PEC DEL PROMOEI

DIMEMN SIONES [ itemns

Ui ocidad

Pertinencia

Teni prorLiandcia

Observacion o
sufersncias

WARIAELE: SELECTION DE PERSONAL
DESCRIPCION DEL FROCESD

5i N

5i M

Mada

2z
Poaei

a
Bastarte

:Cmales som los reguoisitos tomado: en consideracion para acceder a la plaza
de promotora educativa commitaria PLE C. — FROMELT

:Para inzrezar al FROMED gue tpos de prusbas aplican relacionadaz con el
carge’ ;e slemernto: genera el problema v cuales son las alternativas da
sohocion?

Al mzresar al PRAOMED cuale: zon las acciones sesnidas para integrar al
persapal?

:En que conzizten los procesos de evaluacion de desempeto de l2s promsotoras
del PRAOSEL v en gue tiempo se suelsn hacer?

Observaciones [precisar si hay suficiencia): TIENE SUFICICIENCIA, ES APLICABLE

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellido: v nombres del juez validador:__Wilber David Tebarme Garcia

DM

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

O0E1ETTAS

Especialidad del validador: Administrador

Univocidad: ] e comesponds 3l Concepsd 120600 formulasa.
Parfinenciaz ; Tienan las preguntas relacion 19gica con ol objetiva
qua sa pretends astudiar?

Iimportanciac ; Que pEso poces I pRegunta con relacion & area y
dimension oe referencia? ES 0ecin, pqué grado de sjusie tizns con &l
ares e referanca”

Mofa: Suficiencia, s dice sufidencia cuando ks fems plarseados
son suficienes pars medn i dimensian.

A

s B _%
——— T

0 de nowiembre del 2021

| |
4
o

Firmma del Experto Informante.
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Registro SUNEDU Experto 2

3522, 1457

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y

GESTION DE EMPRESAS
TABARNE GARCIA, Fecha de diploma: 15/04/2013 UNIVEESIDAD PERUANA DE LAS
WILBEE. DAVID MAodalidad de estudios: - AMERICAS SAC
DNI 058137745 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**%)

Fecha egreso: Sin informacion (%)
TABARNE GARCIA. E‘g;fcﬁgﬂ EN ADMINISTRACION Y GESTIONDE | 1y rRSIDAD PERUANA DE LAS
“?BER ?;5& E‘]IJ ]:_;?cha de {-l.iplu]]:m: 19-01-2015 AL{EE:ICAS SAC
DRI 08137745 Modalidad de estudios: - PER
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SELECCION DE PERSONAL ¥ DESEMFENC LABORAL DE PROMOTORAS

M* DIMEM SIOMNES [ items Uaivocidad |Perlinencia T pros L i Observacion o
SUgEerencias
VARIAELE 12 SELECCION DE PEREOMNAL i ~ 1 Z 1 £
DIMENSION 1: Reclutamiento de los candidatos. si Mo SEL Mol wada | Poco | Dastanis | fesmes
1 i Para acoader a puestas internos dentro de la organizacion PROMEL S o 4
=5 Dol ExpEnsncia, conocimiento v competencis?
] ;Para acceder a los pusstos internos denfro de ks crganizacion S o 4
FROMEI, considera su curmiculo?
3 i Para ingresar a la organizacion FROMNE, =5 por transferencia desde o o v
oiro ente publico con las mismas funciones?
4 iPara ingresar como instibucion PROMNEl, =s por seleccion de | o S
candidatas del publics en general?
.. . &
DIMENSION 2 Evaluacion oa los candidatos. = N 5j Mo Nulda Puzm B“Jfanta R
5 ;Para ingresar a la organizacion PROMEI es politica estricta que se o o o
deba realizar prusbas psicoldgicas besados en test?
[ iFara ingresar a la organizacion PROMEL las Fruebas psicologicas o o o
s0n estrictas v I realizan profesionales de la Psicologia?
T iPara ingresar a la organizacion PROMNEI, es poliica =stricta la 7 o ¥
reslizacion de Prusbas de conocimisnto?
] i Para ingresar a la organizacion FROMNE] no se realizan Prusbas de o o v
habikdsdes relacionadas con el carge?
-] ;Para ingresar a la organizacion PROMEL s2 werifica =1 curniculo dal s v, "y
sspirante, mediants preguntss de compsetencias?
10 iFara ingresar a la crganizacion PROMNEI, == werfica I3 experencia S
=n el cargo?
. - 3 &
DIMENSION 3: Confratacion de los seleccionados. i Mo 5i N N;jlda Puzm} Bastants | chuirmant
11 2Alingresar a ks organizacion FROMEI, s& l2 aclaran las condiciones o o S
lsborsles del emiplso™
12 i Al ingresar a la organizacion PROMEI, s le detslls el contrato de S . S
trabajo v sus términos?
13 Al mgresar a la organizacion PROMEI == le detallan las condiciones S o S
financisrss del empl=o?
14 Al ingresar = la organizacion PROMEI, =& le asigna una S o o
remuneracion de scuerdo 5 sus funciones?
&
DIMENSION 4: Induccion de loa sslstcionaon =i 1] 5i M N;jlda I“uzr.'l:r EESEIEH‘I:-E- Ictulmaree
15 i 5e realizan procesos de induccion que le permits familiarizarss con o o S
Iz organizacion FROMEI?
18 iAl musva miembro d= la organizacion PROMEI], == le asigna un o o S
pussto de trabajo scorde 3 sus competenciss?
17 iAl ingresar 3 la organizacion PROMEI, se le brinda toda Ia S . S
informacion necesaria para ejercer sus funciones?
1B iAl nuewo miembro de la organizacion PROMEI == k= dan las o o S
faciidades logisticas pertinentes para cumglir con su puesto de
trabajo?
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VARIAELE Z: DESEMPENO LABORAL s . S N 1 z 3 !
DIMENSION 1: Eficacia ! . ! " | mada Poco | Bastante e

19 i5e toman en cuents los logros individuales para el fortalecimients de ¢ ! ¢
ls orpanizacion, de los empleados para su svaluacion y clasificacion?

20 i5e cuantfican los logros en equipo que generan valor agregado a la ¢ ! ¢
organizacion, para mejorar las condiciones laborales y economicas de
los empleados7?

g iSe toman en cuenta las metas individuales del personal, evalusndo ¢ ! ¢

su desempeﬁl:- ¥ su contribucidn al logro de chistives de |
OIganiEachon'?

R

iE= importante para |la organizacion el curnplimiento d= objetivos y ¢ ! ¢
metss empleadosT

s . . 1 z 3
DIMENSION 2: Eficlancia Si Nu Si | Mo [ | Poco | Bastante | e

i5e optimiza =l tiempo dedicado al cumplimients de las tareas ¢ F ¢
ssigpnadas ¥

iSe optimizan los recursas utiizados para cumplir con Bs metas de ¢ ! ¢
ls organizacion?

LEn el cumglmients de sus funciones, =2 resliza con idoneidad y ¢ ! ¢
clasificando las tsress?

= I ]

5 al ejecutar sus funciones, detecia que se reguisrs realizar una ¢ ! ;
sctividad previa gus contribuye a rejorar los procesos, ;informs 3 sus
Supervisores para tomar las medidss necaesanss?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): TIENE SUFICICIENCIA, ES APLICABLE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellido: v mombres del joez validador: Ruiz Pozo Pablo Edgard ], 1 080E186T

Especialidad del validador: Administrador
30 de noviembre del 2021

Univocidad: € fem comesponds al concepdo 180nco formulada.
Perfinencia: ; Tienan 135 prequntas ralacion 10gica con el ohjetiva
que 52 pretends estudiar?

importancia ; Que peso poses la preguinta con relacion &l &rea y
dimenzion ce referancia? Es decir, zgue grado de sjusia tisna can &l
area de referancE’

Mofa: Suficiencia, 5= dice sufidencia cuando ks Rems plariaados
som SUficEntes pars med ks dimension.

Firmia del Experte Informante.



S

CERTIFIGADD DE VALIDEZ DE COMTENDD DE LA ENTREWVISTA QUE EVALUA: LA DESCRIPCION DEL FROGESO DE SELECCION ACTUAL DE LAS PEC DEL PROMOEI

N* DIMENSIONES [items Univocidad |Perlinencia Inapeortancia Observacion o
suferencias
VARIABLE: SELECCION DE PER30ONAL . . 1 Z £ *
DESCRIPCION DEL PROCESD 5 Mo 5 Mo | aada Poco D stante It

1 :Cuoales zom Loz reguoisitos tomades en consideracion para acceder a la plaza
de promotora educativa coppanitaria PLE.C. — BROMEI?

F :Para ingrezar al PROMELD gue tipo: de prosbas aplican relacionadas con el
cargo? (e elemento: genera el problema v codles son las albemativas da

sohecion?

3 Al meresar 2l PROMNEL cuals: zon las acciones seomidas para imtegrar al o o ¢
persapal?

4 :En que conzizten bos procesos de evaluacion de desempeto de l2s promotoras i o ¢
del PRONED v e gue tiemno se suelen hacer?

Observaciones {precisar si hay suficiencia): TIENE SUFICICIENCIA, ES APLICABLE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de cormegir [ ]

Apellide: v nombres del juez validador:_ Buiz Pozo Fablo Edgard

DMI: 09081567

Especialidad del validador: Administrador

Univocidad: 1 Sem comesponda 3l Concepio 12anc0 formulssa.
Partinencia: ; Tienen |as preguntas relacion 10gica con & chjetiva
qua se prefends estudiar? ]
Impartancia; jQue peso poses & pregunta con relacion @ Erea y
dimension de referanda? Es decir, Jque grado de sjusie tiane con el
area e referanca” )

Moda: Suficiencia, s= dice suficiencia cuando kas Rems planteados
=on suficientes pars medir la dimensian.

Mo aplicable [ ]

20 de nowiembre

del 2021

Firmna del Experto Informante.
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTO 1

1. NOMBRE DEL JUEZ

Lic. Rodriguez Brown Villanueva Allfieri Janiol

PROFESION

Administrador

ESPECIALIDAD

Administracion

GRADO ACADEMICO

Lic. en Administracion

EXPERIENCIA
PROFESIONAL (AROS)

12 anos

CARGO

Administrador

Titulo de la investigacion:
Seleccion de Personal y Desempefio Laboral de Promotoras del Programa No
Escolarizado Inicial en un Distrito de Huanuco

3 DATOS DEL TESISTA

3.1. | NOMBRESY Andrade Murillo, Nathaly Rosse
APELLIDOS

3.2. | PROGRAMA DE PRE Facultad de Ciencias Empresariales: Escuela
GRADO Académico Profesional De Administracion

4 INSTRUMENTOS 1. Entrevista ()

EVALUADO 2. Cuestionario (X))

3. Listadecotejo ( )
4. Diario de campo ( )

5. OBJETIVOS DEL

INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar la relacién entre la seleccion de personal
y el desempefio laboral de las PEC del PRONOEI del
distrito de TOURNAVISTA de Huénuco.

ESPECIFICOS

- Determinar la relacion entre la seleccién de
personal y la eficacia de las PEC del PRONOEI del
distrito de TOURNAVISTA de Huanuco.

- Determinar la relacién entre la seleccion de
personal y la eficiencia de las PEC del PRONOEI
del distrito de TOURNAVISTA de Huanuco.

- Describir el proceso de seleccién actual de las PEC
del PRONOEI del distrito de TOURNAVISTA de
Huénuco.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para
que Ud. Los evaliie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO, en “D” si
estden DESACUERDO, S| ESTA EN DESACURDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS.

N° 1. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTOS
VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL
DIMENSION 1: Reclutamiento de los candidatos
1 A(X ) D ()

Pregunta del instrumento

¢Para acceder a puestos internos dentro de la organizacion SUGERENCIA
PRONOEI, es por experiencia, conocimiento y competencia?
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Escala de medicion

(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para acceder a los puestos internos dentro de la organizacion SUGERENCIA
PRONOEI, considera su curriculo?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es por transferencia SUGERENCIA
desde otro ente publico con las mismas funciones?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para ingresar como institucion PRONOEI, es por seleccion de | SUGERENCIA
candidatas del publico en general?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

DIMENSION 2: Evaluacion de los candidatos
Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es politica estricta que | SUGERENCIA

se deba realizar pruebas psicologicas basados en test?
Escala de medicion

(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento

A(X) D(

¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, las Pruebas SUGERENCIA
psicolégicas son estrictas y la realizan profesionales de la

Psicologia?

Escala de medicion

(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi

siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento A X ) D (
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es politica estricta la | SUGERENCIA

realizacién de Pruebas de conocimiento?
Escala de medicion

(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento

A(X) D(

SUGERENCIA
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¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, no se realizan Pruebas
de habilidades relacionadas con el cargo?

Escala de medicion

(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
9 Pregunta del instrumento A(X) D ()
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, se verifica el curriculo | SUGERENCIA
del aspirante, mediante preguntas de competencias?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
10 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, se verifica la SUGERENCIA
experiencia en el cargo?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
DIMENSION 3: Contratacion de los seleccionados
1 Pregunta del instrumento A (X)) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le aclaran las | SUGERENCIA
condiciones laborales del empleo?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
12 Pregunta del instrumento A (X ) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le detalla el contrato SUGERENCIA
de trabajo y sus términos?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
13 Pregunta del instrumento A (X) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le detallan las SUGERENCIA
condiciones financieras del empleo?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
14 Pregunta del instrumento A (X) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le asigna una SUGERENCIA

remuneracion de acuerdo a sus funciones?

Escala de medicion

53



(2). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

DIMENSION 4: Induccién de los seleccionados

15 Pregunta del instrumento A(X) D ()
¢Se realizan procesos de induccion que le permita familiarizarse con | SUGERENCIA
la organizacion PRONOEI?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
16 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Al nuevo miembro de la organizacion PRONOEI, se le asigna un | SUGERENCIA
puesto de trabajo acorde a sus competencias?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
17 Pregunta del instrumento A (X) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le brinda toda la SUGERENCIA
informacion necesaria para ejercer sus funciones?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
18 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Al nuevo miembro de la organizacion PRONOEI se le dan las | SUGERENCIA
facilidades logisticas pertinentes para cumplir con su puesto de
trabajo?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: Eficacia
19 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Se toman en cuenta los logros individuales para el fortalecimiento | SUGERENCIA
de la organizacion, de los empleados para su evaluacién y
clasificacion?
Escala de medicion
((1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
20 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Se cuantifican los logros en equipo que generan valor agregado a SUGERENCIA

la organizacion, para mejorar las condiciones laborales y
econémicas de los empleados?

Escala de medicion

(2). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi
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Pregunta del instrumento

¢Se toman en cuenta las metas individuales del personal, evaluando
su desempefio y su contribucion al logro de objetivos de la
organizacion?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D(

SUGERENCIA

)

22

Pregunta del instrumento

¢Es importante para la organizacion el cumplimiento de objetivos y
metas empleados?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D (

SUGERENCIA

)

DIMENSION 2: Eficiencia

23

Pregunta del instrumento

¢Se optimiza el tiempo dedicado al cumplimiento de las tareas
asignadas?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D(

SUGERENCIA

)

24

Pregunta del instrumento

¢Se optimizan los recursos utilizados para cumplir con las metas de
la organizacion?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D (

SUGERENCIA

)

25

Pregunta del instrumento

¢En el cumplimiento de sus funciones, se realiza con idoneidad y
clasificando las tareas?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D (

SUGERENCIA

)

26

Pregunta del instrumento

Si al ejecutar sus funciones, detecta que se requiere realizar una
actividad previa que contribuye a mejorar los procesos, ¢informa a
sus supervisores para tomar las medidas necesarias?

Escala de medicion

(2). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D(

SUGERENCIA

)

PROMEDIO OBTENIDO

A(X) D (

)

COMENTARIOS GENERALES
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OBSERVACIONES
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTO 2
2. NOMBRE DEL JUEZ Lic. Wilber David Tabarme Garcia

PROFESION Administrador

ESPECIALIDAD Administracion

5 GRADO ACADEMICO Lic. en Administracién

EXPERIENCIA 10 afios

PROFESIONAL (ANOS)

CARGO Administrador

Titulo de la investigacion:
Seleccion de Personal y Desempefio Laboral de Promotoras del Programa No
Escolarizado Inicial en un Distrito de Huanuco

3 DATOS DEL TESISTA

3.1. | NOMBRESY Andrade Murillo, Nathaly Rosse
APELLIDOS

3.2. | PROGRAMA DE PRE Facultad de Ciencias Empresariales: Escuela
GRADO Académico Profesional De Administracion

4 INSTRUMENTOS 6. Entrevista ()

EVALUADO 7. Cuestionario (X)

8. Listadecotejo ( )
9. Diariode campo( )

10.0BJETIVOS DEL GENERAL

INSTRUMENTO Determinar la relacién entre la seleccion de personal
y el desempefio laboral de las PEC del PRONOEI del
distrito de TOURNAVISTA de Huénuco.

ESPECIFICOS

- Determinar la relacion entre la seleccién de
personal y la eficacia de las PEC del PRONOEI del
distrito de TOURNAVISTA de Huanuco.

- Determinar la relacién entre la seleccion de
personal y la eficiencia de las PEC del PRONOEI
del distrito de TOURNAVISTA de Huanuco.

- Describir el proceso de seleccién actual de las PEC
del PRONOEI del distrito de TOURNAVISTA de
Huénuco.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para
que Ud. Los evaliie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO, en “D” si
estden DESACUERDO, S| ESTA EN DESACURDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS.

N° 1. DETALLEDE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTOS

VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL

DIMENSION 1: Reclutamiento de los candidatos

Pregunta del instrumento A(X) D ()

¢Para acceder a puestos internos dentro de la organizacion SUGERENCIA
PRONOEI, es por experiencia, conocimiento y competencia?




Escala de medicion

(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para acceder a los puestos internos dentro de la organizacion SUGERENCIA
PRONOEI, considera su curriculo?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es por transferencia SUGERENCIA
desde otro ente publico con las mismas funciones?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para ingresar como institucion PRONOEI, es por seleccion de | SUGERENCIA
candidatas del publico en general?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

DIMENSION 2: Evaluacion de los candidatos
Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es politica estricta que | SUGERENCIA

se deba realizar pruebas psicolégicas basados en test?
Escala de medicion

(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento

A(X) D(

¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, las Pruebas SUGERENCIA
psicolégicas son estrictas y la realizan profesionales de la

Psicologia?

Escala de medicion

(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi

siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento A X ) D (
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es politica estricta la | SUGERENCIA

realizacién de Pruebas de conocimiento?
Escala de medicion

(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento

A(X) D(

SUGERENCIA
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¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, no se realizan Pruebas
de habilidades relacionadas con el cargo?

Escala de medicion

(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
9 Pregunta del instrumento A(X) D ()
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, se verifica el curriculo | SUGERENCIA
del aspirante, mediante preguntas de competencias?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
10 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, se verifica la SUGERENCIA
experiencia en el cargo?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
DIMENSION 3: Contratacion de los seleccionados
1 Pregunta del instrumento A (X)) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le aclaran las | SUGERENCIA
condiciones laborales del empleo?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
12 Pregunta del instrumento A (X ) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le detalla el contrato SUGERENCIA
de trabajo y sus términos?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
13 Pregunta del instrumento A (X) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le detallan las SUGERENCIA
condiciones financieras del empleo?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
14 Pregunta del instrumento A (X) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le asigna una SUGERENCIA

remuneracion de acuerdo a sus funciones?

Escala de medicion
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(2). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

DIMENSION 4: Induccién de los seleccionados

15 Pregunta del instrumento A(X) D ()
¢Se realizan procesos de induccion que le permita familiarizarse con | SUGERENCIA
la organizacion PRONOEI?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
16 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Al nuevo miembro de la organizacion PRONOEI, se le asigna un | SUGERENCIA
puesto de trabajo acorde a sus competencias?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
17 Pregunta del instrumento A (X) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le brinda toda la SUGERENCIA
informacion necesaria para ejercer sus funciones?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
18 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Al nuevo miembro de la organizacion PRONOEI se le dan las | SUGERENCIA
facilidades logisticas pertinentes para cumplir con su puesto de
trabajo?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: Eficacia
19 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Se toman en cuenta los logros individuales para el fortalecimiento | SUGERENCIA
de la organizacion, de los empleados para su evaluacién y
clasificacion?
Escala de medicion
((1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
20 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Se cuantifican los logros en equipo que generan valor agregado a SUGERENCIA

la organizacion, para mejorar las condiciones laborales y
econémicas de los empleados?

Escala de medicion

(2). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi
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Pregunta del instrumento

¢Se toman en cuenta las metas individuales del personal, evaluando
su desempefio y su contribucion al logro de objetivos de la
organizacion?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D(

SUGERENCIA

)

22

Pregunta del instrumento

¢Es importante para la organizacion el cumplimiento de objetivos y
metas empleados?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D (

SUGERENCIA

)

DIMENSION 2: Eficiencia

23

Pregunta del instrumento

¢Se optimiza el tiempo dedicado al cumplimiento de las tareas
asignadas?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D(

SUGERENCIA

)

24

Pregunta del instrumento

¢Se optimizan los recursos utilizados para cumplir con las metas de
la organizacion?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D (

SUGERENCIA

)

25

Pregunta del instrumento

¢En el cumplimiento de sus funciones, se realiza con idoneidad y
clasificando las tareas?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D (

SUGERENCIA

)

26

Pregunta del instrumento

Si al ejecutar sus funciones, detecta que se requiere realizar una
actividad previa que contribuye a mejorar los procesos, ¢informa a
sus supervisores para tomar las medidas necesarias?

Escala de medicion

(2). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D(

SUGERENCIA

)

PROMEDIO OBTENIDO

A(X) D (

)

COMENTARIOS GENERALES
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OBSERVACIONES
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTO 3

3. NOMBRE DEL JUEZ

Lic. Ruiz Pozo Pablo Edgard

PROFESION

Administrador

ESPECIALIDAD

Administracion

GRADO ACADEMICO

Lic. en Administracion

2 EXPERIENCIA 15 afios
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO Administrador

Titulo de la investigacion:

Seleccion de Personal y Desempefio Laboral de Promotoras del Programa No
Escolarizado Inicial en un Distrito de Huanuco

3 DATOS DEL TESISTA

3.1. | NOMBRESY Andrade Murillo, Nathaly Rosse
APELLIDOS

3.2. | PROGRAMA DE PRE Facultad de Ciencias Empresariales: Escuela
GRADO Académico Profesional De Administracion

4 INSTRUMENTOS 11. Entrevista ()

EVALUADO 12. Cuestionario (X))

13. Lista de cotejo ( )
14. Diario de campo ( )

15.0BJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar la relacién entre la seleccion de personal
y el desempefio laboral de las PEC del PRONOEI del
distrito de TOURNAVISTA de Huénuco.

ESPECIFICOS

- Determinar la relacion entre la seleccion de
personal y la eficacia de las PEC del PRONOEI del
distrito de TOURNAVISTA de Huanuco.

- Determinar la relacién entre la seleccion de
personal y la eficiencia de las PEC del PRONOEI
del distrito de TOURNAVISTA de Huanuco.

- Describir el proceso de seleccidn actual de las PEC
del PRONOEI del distrito de TOURNAVISTA de
Huénuco.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para
que Ud. Los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO, en “D” si
estden DESACUERDO, SI ESTA EN DESACURDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS.

N° 1. DETALLEDE LOS ITEMS DEL

INSTRUMENTOS

VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL

DIMENSION 1: Reclutamiento de los candidatos

Pregunta del instrumento

A(X) D ()

¢Para acceder a puestos internos dentro de la organizacion SUGERENCIA
PRONOEI, es por experiencia, conocimiento y competencia?
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Escala de medicion

(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para acceder a los puestos internos dentro de la organizacion SUGERENCIA
PRONOEI, considera su curriculo?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es por transferencia SUGERENCIA
desde otro ente publico con las mismas funciones?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para ingresar como institucion PRONOEI, es por seleccion de | SUGERENCIA
candidatas del publico en general?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

DIMENSION 2: Evaluacion de los candidatos
Pregunta del instrumento A (X)) D (
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es politica estricta que | SUGERENCIA

se deba realizar pruebas psicologicas basados en test?
Escala de medicion

(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento

A(X) D(

¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, las Pruebas SUGERENCIA
psicolégicas son estrictas y la realizan profesionales de la

Psicologia?

Escala de medicion

(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi

siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento A X ) D (
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es politica estricta la | SUGERENCIA

realizacién de Pruebas de conocimiento?
Escala de medicion

(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre

Pregunta del instrumento

A(X) D(

SUGERENCIA
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¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, no se realizan Pruebas
de habilidades relacionadas con el cargo?

Escala de medicion

(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
9 Pregunta del instrumento A(X) D ()
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, se verifica el curriculo | SUGERENCIA
del aspirante, mediante preguntas de competencias?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
10 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, se verifica la SUGERENCIA
experiencia en el cargo?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
DIMENSION 3: Contratacion de los seleccionados
1 Pregunta del instrumento A (X)) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le aclaran las | SUGERENCIA
condiciones laborales del empleo?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
12 Pregunta del instrumento A (X ) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le detalla el contrato SUGERENCIA
de trabajo y sus términos?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
13 Pregunta del instrumento A (X) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le detallan las SUGERENCIA
condiciones financieras del empleo?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
14 Pregunta del instrumento A (X) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le asigna una SUGERENCIA

remuneracion de acuerdo a sus funciones?

Escala de medicion
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(2). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

DIMENSION 4: Induccién de los seleccionados

15 Pregunta del instrumento A(X) D ()
¢Se realizan procesos de induccion que le permita familiarizarse con | SUGERENCIA
la organizacion PRONOEI?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
16 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Al nuevo miembro de la organizacion PRONOEI, se le asigna un | SUGERENCIA
puesto de trabajo acorde a sus competencias?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
17 Pregunta del instrumento A (X) D ()
(Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le brinda toda la SUGERENCIA
informacion necesaria para ejercer sus funciones?
Escala de medicion
(2). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
18 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Al nuevo miembro de la organizacion PRONOEI se le dan las | SUGERENCIA
facilidades logisticas pertinentes para cumplir con su puesto de
trabajo?
Escala de medicion
(1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: Eficacia
19 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Se toman en cuenta los logros individuales para el fortalecimiento | SUGERENCIA
de la organizacion, de los empleados para su evaluacién y
clasificacion?
Escala de medicion
((1). Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre  (5) Siempre
20 Pregunta del instrumento A (X) D ()
¢Se cuantifican los logros en equipo que generan valor agregado a SUGERENCIA

la organizacion, para mejorar las condiciones laborales y
econémicas de los empleados?

Escala de medicion

(2). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

66



21

Pregunta del instrumento

¢Se toman en cuenta las metas individuales del personal, evaluando
su desempefio y su contribucion al logro de objetivos de la
organizacion?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D(

SUGERENCIA

)

22

Pregunta del instrumento

¢Es importante para la organizacion el cumplimiento de objetivos y
metas empleados?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D (

SUGERENCIA

)

DIMENSION 2: Eficiencia

23

Pregunta del instrumento

¢Se optimiza el tiempo dedicado al cumplimiento de las tareas
asignadas?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D(

SUGERENCIA

)

24

Pregunta del instrumento

¢Se optimizan los recursos utilizados para cumplir con las metas de
la organizacion?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D (

SUGERENCIA

)

25

Pregunta del instrumento

¢En el cumplimiento de sus funciones, se realiza con idoneidad y
clasificando las tareas?

Escala de medicion

(1). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D (

SUGERENCIA

)

26

Pregunta del instrumento

Si al ejecutar sus funciones, detecta que se requiere realizar una
actividad previa que contribuye a mejorar los procesos, ¢informa a
sus supervisores para tomar las medidas necesarias?

Escala de medicion

(2). Nunca
siempre

(2) Casi nunca
(5) Siempre

(3) A veces (4) Casi

A(X) D(

SUGERENCIA

)

PROMEDIO OBTENIDO

A(X) D (

)

COMENTARIOS GENERALES
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OBSERVACIONES
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Anexo 3: Operacionalizacion de variables

Variables de L, Definicion : - : Escala de
. Definicion conceptual : Dimension Indicadores o
estudio operacional medicion
Para dar respuesta a | Reclutamiento | Reclutamiento interno
. . - ’, I .
De acuerdo con Robbins y | €stavariable, se aplico cag((ji d?astos Reclutamiento externo
Coulter, (2014), la seleccién el cuestionario con 18 Prueh ol60
de un individuo en una |items sobre seleccion Evaluacion d Pruebas %S'CO ogicas " 5: Siempre
empresa U organizacion | de  personal, tipo valuacion de fuebas de conocimiento | ;. casi siempre
s o los candidatos | y pruebas de habilidad
5 especifica en cada campo Y | gscala de Likert con curricul 3: Algunas
Seleccion de | area, influyen varios factores 18 proposiciones y 5 _ urriculo veces
personal que los responsables de . q Contratacion de | Contrato o M
recursos humanos deben | OPCIONES de los Remuneracion - Vily pocas
asegurar la presencia o | 'espuestas. La ficha | seleccionados veces
ausencia de los mismos en | de andlisis Induccion ~ con la 1: Nunca
las personas y en este caso | documental permitié | Induccién de los |-2r9anizacion
planificar mejor la seleccion. | precisar aspectos del | seleccionados | Induccion con el puesto de
desempefio laboral. trabajo
Bohlande et al. (2018), lo
define como el trabajo real de Logros
las personas de acuerdo con | Para dar respuesta a Eficacia 5: Siempre
la descripcion del trabajo | estavariable, se aplico 4: Casi siempre
~ asignado. El desempefio | el cuestionario con 8 Metas 3: Algunas
Desempefio .
laboral de los empleados | items sobre veces
laboral L . ~
significa usar habilidades, | desempefio laboral y 5 2: Muy pocas
destrezas y experiencias para | opciones de Tareas realizadas veces
realizar las tareas asignadas | respuestas. Eficiencia 1: Nunca
d? i manera  eficiente y Idoneidad de las tareas
efectiva.

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 4: Matriz de consistencia

de personal y la
eficacia de las
Promotoras de
educaciéon comunitaria

personal y la eficacia de
las Promotoras de
educacion comunitaria
del PRONOEI del

seleccion de personal
y la eficacia de las
promotoras de
educacion

Problema general Objetivo general Hipotesis general , Varlab_le Dimensiones Metodologia | Instrumento
independiente

¢De qué manera se | Determinar la relacion | Existe relacion -Reclutamiento de _

relaciona la seleccién | entre la seleccion de | significativa entre la los candidatos Enfoq_ue_.

de personal y | personal y el | seleccion de personal -Evaluacién de los Cuantitativo

desempefio laboral de | desempefio laboral de | y desempefio laboral candidatos. N

las Promotoras de|las Promotora de | de las promotoras de Seleccion de -Contratacion de los Tlpq.

educacion comunitaria | educacion comunitaria | educacion personal seleccionados. Basica

del PRONOEI del|del PRONOEI del | comunitaria del o L

distrito de | distrito de Tournavista | PRONOEI del distrito -Induccion de los Disefio: Tecnica:

TOURNAVISTA  de | de Huanuco. de Tournavista de la seleccionados. No . Encue_sta.

Huénuco? region Huanuco. experimental (E)rt])tsrz\r/\l/ztgo 0
Problemas Objetivos especificos Hipotesis variable Dimensiones Nivel: '
especificos especificas dependiente Correlacional Instrumento:

¢De qué manera sera | Describir el proceso de | No aplica —Cuestionarid

la seleccion de | seleccién actual de las -

personal y la eficiencia | Promotora de ggblﬁgrlﬁc?t.oras zglbercecién de

de las Promotoras de | educacion comunitaria de peducacién personal  y

educaqlon_ d.el. PRONOEI _del comunitaria del | desempefio

comunitarias del | distrito de Tournavista PRONOEI laboral (26

PRONOEI de_I distrito | de Huanuco. ' proposiciones

S'iénzgg;nawsta de Muestra: y 5 opciones

—— — . — . . 20 promotoras | de

¢ Cual sera el nivel de Identn‘lcar~los niveles de | No aplica ) de educacion | respuestas).

desempefio laboral de | desempefio laboral de Desemperfio _Eficacia. comunitaria del | -Guia de

las Promotoras de |las Promotoras de laboral PRONOEI entrevista

educacion comunitaria | educacion comunitaria ' -Ficha .de

del PRONOEI del|del PRONOEI del Muestreo: analisis

distrito de Tournavista | distrito de Tournavista No ' documental

de Huanuco? de Huanuco. probabilistico '

¢De qué manera se | Establecer la relacion | Existe relacion Censal '

relaciona la seleccion | entre la seleccién de | significativa entre la '

Tipo de
andlisis:
Estadistico
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del PRONOEI del
distrito de Tournavista
de Huanuco?

distrito de Tournavista
de Huanuco.

comunitaria del
PRONOEI del distrito
de TOURNAVISTA
de la regiobn Huanuco.

¢;De qué manera se
relaciona la seleccién
de personal y la
eficiencia de las

Promotoras de
educacion
comunitarias del

PRONOEI del distrito
de Tournavista de
Huanuco?

Establecer la relacion
entre la seleccion de
personal y la eficiencia
de las Promotora de
educacidon comunitaria
del PRONOEI del
distrito de Tournavista
de Huanuco.

Existe relacion
significativa entre la
seleccién de personal
y la eficiencia de las

promotoras de
educacion
comunitaria del

PRONOEI del distrito
de TOURNAVISTA
de la regibn Huanuco.

-Eficiencia.

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 5: Instrumentos de recoleccién de datos

Estimado (a) Promotora Educativa Comunitaria, el presente cuestionario ha sido
elaborado con la finalidad de evaluar su desempefio profesional. Para su seguridad
se informa que el contenido del documento es de caracter anénimo, por lo que le

solicitamos responder con sinceridad, verdad y en total libertad marcando con una

Cuestionario sobre seleccion de personal y desempefio laboral de

promotoras

(x) el casillero con la alternativa que es verdadera.

LEYENDA
Siempre S 5
Casi siempre CS 4
A veces AV 3
Casi Nunca CN 2
Nunca N 1

VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL

DIMENSION 1: Reclutamiento de los candidatos

¢, Para acceder a puestos internos dentro de la organizacion

1 | PRONOEI, es por experiencia, conocimiento vy
competencia?

5 ¢Para acceder a los puestos internos dentro de la
organizacion PRONOEI, considera su curriculo?
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es por

3 | transferencia desde otro ente publico con las mismas
funciones?

4 ¢ Para ingresar como institucion PRONOEI, es por seleccion

de candidatas del publico en general?

DIMENSION 2: Evaluacién de los candidatos

¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es politica

5 | estricta que se deba realizar pruebas psicologicas basados
en test?
¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, las Pruebas

6 | psicoldgicas son estrictas y la realizan profesionales de la
Psicologia?

7 ¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, es politica
estricta la realizacién de Pruebas de conocimiento?

8 ¢Para ingresar a la organizacion PRONOEI, no se realizan

Pruebas de habilidades relacionadas con el cargo?




¢Para ingresar a la organizacibon PRONOEI, se verifica el

9 |curriculo del aspirante, mediante preguntas de
competencias?
10 ¢ Para ingresar a la organizacibn PRONOEI, se verifica la

experiencia en el cargo?

DIMENSION 3: Contratacién de los seleccionados

11

SAl ingresar a la organizacion PRONOEI, se le aclaran las
condiciones laborales del empleo?

12

¢Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le detalla el
contrato de trabajo y sus términos?

13

SAl ingresar a la organizacion PRONOEI, se le detallan las
condiciones financieras del empleo?

14

¢Al ingresar a la organizacion PRONOEI, se le asigna una
remuneracion de acuerdo a sus funciones?

DIMENSION 4: Induccién de los seleccionados

15

.Se realizan procesos de induccion que le permita
familiarizarse con la organizacion PRONOEI?

16

Al nuevo miembro de la organizacion PRONOEI, se le
asigna un puesto de trabajo acorde a sus competencias?

17

SAl ingresar a la organizacion PRONOEI, se le brinda toda
la informacion necesaria para ejercer sus funciones?

18

¢Al nuevo miembro de la organizacion PRONOEI se le dan
las facilidades logisticas pertinentes para cumplir con su
puesto de trabajo?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: Eficacia

19

.Se toman en cuenta los logros individuales para el
fortalecimiento de la organizacion, de los empleados para su
evaluacion y clasificacion?

20

¢ Se cuantifican los logros en equipo que generan valor
agregado a la organizacién, para mejorar las condiciones
laborales y econdémicas de los empleados?

21

¢ Se toman en cuenta las metas individuales del personal,
evaluando su desempefio y su contribucion al logro de
objetivos de la organizacién?

22

¢Es importante para la organizacion el cumplimiento de
objetivos y metas empleados?

DIMENSION 2: Eficiencia

23

. Se optimiza el tiempo dedicado al cumplimiento de las
tareas asignadas?

24

¢ Se optimizan los recursos utilizados para cumplir con las
metas de la organizacién?

25

¢En el cumplimiento de sus funciones, se realiza con
idoneidad y clasificando las tareas?

26

Si al ejecutar sus funciones, detecta que se requiere realizar
una actividad previa que contribuye a mejorar los procesos,
édinforma a sus supervisores para tomar las medidas
necesarias?




Guia de entrevista

Pregunta 1. ¢ Cuales son los requisitos tomados en consideracién para acceder a

la plaza de promotora educativa comunitaria P.E.C. — PRONOEI?

Pregunta 2. ¢ Para ingresar al PRONOEI que tipos de pruebas aplican relacionadas
con el cargo? ¢ Qué elementos genera el problema y cudles son las alternativas de

solucién?

Pregunta 3. ¢Al ingresar al PRONOEI cudles son las acciones seguidas para

integrar al personal?

Pregunta 4. ¢En qué consisten los procesos de evaluacién de desempefio de las

promotoras del PRONOEI y en qué tiempo se suelen hacer?



Entrevista

informe de entrevista

Entrevista:

Siendo las 16:00 pm del dia 27 de noviembre se realizd entrevists a la Licenciada
TEREZA MURILLD BACOMN con cargo de Docente coordimedora de FROMNOCEI
distrito de TOURMNAVISTA-Huanuco, sobre la seleccion de personal y desempeno
laboral de la= FEC {promotoras educativas comunitarias) en la cusl detsllo las
siguisnies preguntas:

Tener en cusnia un ambiente apropiado v la puntualidad, libre de distracciones que
pusdan perturbar dicha enfrevista y de forma presencial s= procede a la enfrevista
CoNn una pequena introduccion sobre el tema a tratar, sobre la “seleccion de
personal y desempeno laboral de las PEC en TORUNAVISTA”

Buenos dias, la Licenciada TERESA MURILLO BACOM, mi nombre es MATHALY
ROSSE ANDRADE MURILLD soy estudiante de la carrera de administracicn de |a
universidad cesar vallejo la cusl estoy haciendo un proyecto de investigacicn sobre
seleccion de personal y desempenc lsboral de las PEC en TORUNAVISTA™ y me
gustaria por favor que me explique como son ks procescs que se llevan para
obtener dichos puestos y como evalla el desempenc en las promotoras de

PROMOE] a los ella repode a la siguienie pregunta:

Pregunta 1. ;Cuales son los requisitos tomados en consideracion para

acceder a plaza de promotora educativa comunitaria P.E.C.- PROMOEI?

Respuesta:
Responde la coordinadora [con segundad) los requisitos que se le solicita a la PEC
para accedsr a dicha plaza es tener en cuenia o siguisnts:

# Clue ls PEC sea de |a comunidad

#* Presentar acla de propussta del presidente o dingente de la comunidad

# Tener astudios concluidos de educacian secundaria

= Contar con DMI

# Opcional tener certificados de capacitacion con una antigiedad no menor de

5 anos



* Actualmente deben Confar con came de vaouna covid -19 v la licenciadsa se

miuesira

Pregunta 2. ;Para ingresar al PRONOEl que tipos de pruebas aplican
relacionadas con el cargo? ; Qué problemas genera el problema y cuales son

las alternativas de solucion?

Respuesta:

Pars el contrato de FEC no se aplica instrumentos de seleccion de personal

Pregunta 3. i Al ingresar al PRONOE] cuales son las acciones seguidas para

imtegrar al personal?

Respuesta:

Primeramente, reslizs una reunion de coordinacion con las PEC, le indico los
prograrmas que van & tener & cargo e informarke cuantos sluminos deben tener por
cana PROMNOE se hace como una induccion sobre todo las funciones a realizar y
sobre el acomparnamiento y monitorec que realizare durante todo el aros teniendo
casi al fingl del ano wuna evaluacion de desempeno de todo el afo y =i han logrado
todo los objefivos trazados de & acuerdo & un plan de frabajo con indicadores de la
cuales voy a evaluarlas y asi poder ratificar para el siguiente ano la=s personas que

saqguiran como promiotoras en caso sslgan sprobadas

Pregunta 4. ; En gué consisten los procesos de evaluacion de desempeno de

las promotoras del PRONOEI y en que tiempe se suelen hacer?

Respuesta;

Las docentas coordinadores estames a cango del trabajo administrativo y educativo
rezlizamos el monitoreo y acompanamiento a las promotoras de los PROMNOEI a
cargo .esta promotoras son personas frabajan directaments con los nifos v aplican
lo que nosotras como licenciadas enviamos todos los dias de acuerdo & una
programacion de actividades los temas a tratar en las clases v los aclividades de

trabaijo en casa para los ninos ..en octubre de acuerdo a un plan anusal de trabajo



hacemos una evaluscion de desemperic v aplicamos una ficha de evaluacion de
las capacidades y aplitudes de las promotoras educativas comunitanias PEC, los

criterios para la evaluacion son:

+ Organizacion y funcicnes
#* Acciones formativas

* Acciones pedagogicas

¥ luego enviamos un informe de la evaluacion integral del funcionamiento de los
FROMOE! a cargo de las promotoras.

hMuchas gracias por su tiempo licenciada por permitimne hacsrle la entrevista y
darme las facilidades v explicarme al detalle sobre los procesos que actuslments
=2 viene preseniando ante las nueves disposicionss del estsdo en el secior
educacion.

Que tenga buen dia v muchas gracias,

Ella responde gracias a fi por el interés que tiemes por la gestion en temas de
seleccion y desempano es los programas son de muchs importancia hoy en dia
La licenciada se despide chocando los punos v muestra una sonrisa v sale de la

=ala rapidamente.
Reclutamiento de los candidatos

Problems Linidad de Riesgo

Falta de instrumentos de seleccion  « La mayoria de los instrumentas que

de personal en las promotoras del  utiliza |z empresa parza la seleccion

PRONOEL No hay una gestion de  del personal son  obsoletos,

recursos humanos eficaz para  presentan muchas debilidedes a la

dichos puestos hora de medir la capacidsd y las
habilidades del personal gue ==

quisre imgresar 8 la empresa.



Evaluacion de los candidatos

Problems
Evaluacion de los candidatos

# Muchas weces el cumicule de los
aspirantes a la empresa no es
revisado por €l personal encargado.

# lguslmente, en la empresa no se
considera  la  fransferencia de
conocimients de los aspirantes, ko
que guiers decir, no =& considera a
Iz hora de captar al personsl a
ingresar que wvenga de ofro ente
plbdlico.

#Para ingresar a la organizacion
FROMOEI se resliza por seleccion al

publico en general.

inided de Riesgo

Fara ingresar = la organizacion
PROMOE], =l candidato debe
someferse a un proceso de prusbhas
psicolbgicas para medir su capacidad,
conductas y habilidades. Estas son
aplicadas por un profesional de la
psicologia, igusimente =s  aplican
prusbas de conocimiento ¥
habkilidades que debe poseer la o 2l
aspirante gue busca ingresar.

Dentro de estas  prusbas  las
preguntas se  orientan  hacia  les
competencias del cargo que se guiers
ingresar. ¥ por dliime se verifica ls



Contratacion de los seleccionados

Problemsa

Mo se realiza el

proceso  de
contratacion de las personas gue
quedan seleccionadas a unm cargo

por en la organizacion PRONOEL

Induccion de los seleccionados

Problems
Incomeccion de Induccion de los

seleccionados en la organizacion
PROMNOEL

experiencia del aspirante al cargo que

EESpIra.

Unidad de Riesgo

En = organizacion PROMOEL no ==
informa 8 la persona gue guedo
seleccionada scbre las condiciones
en la gue va a pertensecer en dicha
organizacion, este es colocado en 2l
pussto de frabsjo sin ante darke
orentaciones sobre su estadia.
Igusimente, = la persona que gueds
seleccicnada no le keen los t&rminos
del confrato de trabajo, esto guiers
decir que l=galmenie no existe wn
contrato entre el personal y =
hay que decir gue
tamipoco se le defallan las condiciones

Organizacion,

financieras del empleo ni se le asigna
una remuneracion de scuerdo & sus

funciocnes.

Uinidad de Riesgo

En k= organizacion PROMOEL no ==
realizan procesos de induccion que ke
permita =l empleado familkarzarss



Eficacia

Problems

con ke organizacicn. En ocasiones al
nuswo miembro de la organizacion
PROMOEL no = e asigna un puesto
de trabajo acorde a sus compeiencias
y sdemss a este personzl no s ke
brinda toda la informacicén necesars
para =jercer sus funciones como
tampoco le dan  las  faciidades
logisticas pertinentes para cumgplir con
=4 puesto de trabajo.

nided de Riesgo

Emn la organizacion PRONCE| no se | En la crganizacion PROMOE], no ==
logran las metas con la menor toms en cuents los logros indiadusles
cantidad de recursos debido por la para =l fortslecimientc de  Ia

eficacia

organizacion, lo que refleja k= falts de
logro por parte de la organizscion.
Tampoco se cuantifican los logros en
equipo que generan valor agregado &
la organizacion, para mejorar las
condiciones laborales y econdomicas
de los empleados. Por su  pare
tampoco se foman en cuoents las
metas individuales del personal, ni ==
evalia =u desempefo y  su
contribucion al logro de objetivos de s

organizacion.



Prablermes

Uridad de Rieago

En I3 ornganlzacian FROMOE] o 8
logram lze metas con 18 manor
canfidad de recuraos debbdo por k8

La aorpanizacon  PROMOE]  m
apimiza el temon dedosdo al
cumglimiento de las baneas ssignadas,

aficlancia. comE hampouo se  apsrnizan ks
recursas wlizades para cumplic con
s metas de la orgarizsccon Es
importants  decir e e sl
curplmiento de las fJunciores de os
srabajadores  coens los  directivos,
st o se reakza con Idoneidad v

dasificands las tansas.
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CONCLUSIONES DE LA ENTREVISTA

Conocer las impresiones de la entrevistada en relacion a la seleccion y
desempeno de las promotoras del PRONCEI TOURMAVISTA en HUANUCO
a su cargo como PC. en funcion a los procesos actuales de seleccion y
desempeno v de qué manera se podria contribuir v que expectafivas se han
cumplide v cuales no v que influencia ha tenido la PC Y PEC frente al logro
de las competencias senaladas segun el plan de frabajo

En las pregunias que se plantearon fueron detalladas y con seguridad, pero
al momento de preguntas sobre el problema sobre deficiencia en 1a seleccion
de personal y como consecuencia a desempefio laboral |a entrevistada fue
muy cortante v no quiso detallar mas del asunto se evidencio incomodidad y
respuesta cortante.

La organizacion PROMOEI en cuanto a la seleccion del personal a ingresar
carece de instrumentos para aplicar a los aspirantes.

Dicha organizacion no realiza el proceso de confratacion para los nuevos
ingresos.

La organizacion PRONOE! incumple las normativas de trabajo.

Tampoco el personal que ingresa a la organizacion recibe capacitacion para
las tareas y aclividades que va a realizar dentro de esta.

Su eficacia no toma en cuenta los logros individuales para el forfalecimiento
de la organizacion.

Falta de logro por parte de la organizacion PRONQEL

MNo se cuantifican los logros que se obtienen en equipo que generan valor
agregado a la organizacion.

MNo optimizan el tiempe dedicado al cumplimiento de las tareas asignadas.
MNo se optimizan los recursos utilizados para cumplir las metas en dicha

organizacion.



Ficha de andlisis documental

FICHA DE ANALISIS DOCUMENTAL
TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Seleccion de Personal y Desempefio Laboral de Promotoras del
Programa No Escolarizado Inicial en un Distrito de Huanuco”.

OBJETIVOS:
GENERAL:

Determinar la relacién entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral de las PEC del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco.

ESPECIFICOS:

e Describir el proceso de seleccion actual de las PEC del PRONOEI del
distrito de Tournavista de Huanuco.

e Determinar la relacion entre la seleccién de personal y la eficacia de las
PEC del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco.

e Determinar la relacion entre la seleccion de personal y la eficiencia de las
PEC del PRONOEI del distrito de Tournavista de Huanuco.

HIPOTESIS:
Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y desempefio

laboral de las promotoras del PRONOEI del distrito de Tournavista de la
region Huanuco.



Tabla 9 Operacionalizacion variable independiente

las personas y en este caso
planificar mejor la seleccion.

proposiciones y 5
items.

Induccién de los
seleccionados

Induccion con el puesto de
trabajo

Variables de L Definicion . . : Escala de
. Definicion conceptual ) Dimension Indicadores -
estudio operacional medicion
De acuerdo con Robbins y | para dar Reclutaml_ento de los Reclutam!ento interno
- candidatos Reclutamiento externo
Coulter, (2014), la seleccion respuesta a esta b o6
de un individuo en wuna| T o g Pruebas psicologicas 5: Siempre
empresa U  organizacion » S€ p _ Evaluac[on de los Pruebas de conqglmlento 4: Casi siempre
5 especifica en cada campo y el cuestppano candidatos y prqebas de habilidad 3: Algunas
Seleccién de | &rea, influyen varios factores | sobre seleccion de Curriculo veces
personal que los responsables de | personal, tipo | Contratacion de los | Contrato 2 M
recursos humanos deben escala de leel‘t SeleCC|OnadOS Remun?raC|0n . uy pocas
asegurar la presencia 0 | con 18 Induccion ~ con la veces
ausencia de los mismos en organizacion 1: Nunca




Tabla 10 Operacionalizacion variable dependiente

de manera
efectiva.

eficiente vy

items.

Idoneidad de las tareas

Variables de L Definicion . - : Escala de
. Definicion conceptual ) Dimension Indicadores -
estudio operacional medicion
Bohlande et al. (2018), lo
define como el trabajo real de | Para dar Logros
las personas de acuerdo con | respuesta a esta Eficacia 5: Siempre
la descripcion del trabajo | variable, se aplicé 4: Casi siempre
~ asignado. ElI desempefio | el cuestionario Metas 3: Algunas
Desempeiio ~
laboral de los empleados | sobre desempefio veces
laboral - . .
significa usar habilidades, | laboral, tipo escala 2: Muy pocas
destrezas y experiencias para | de Likert con 8 Tareas realizadas veces
realizar las tareas asignadas | proposiciones y 5 Eficiencia 1: Nunca




FICHA DE ANALISIS DOCUMENTAL

Datos de la aplicacion

Nombre de la institucién: Programa No Escolarizado de Educacién Inicial (PRONOEI)

Fecha de aplicacién: 28 / 11 / 2021

Miembros de la comisidn que participaron: Lic. Teresa Guisela Murillo Bacon

Documentos del PRONOEI del distrito Tournavista de Huanuco:

Documentos Tiene Se revisd

Si No Si No
Reglamento de seleccidon del personal
Manual de Reclutamiento de los candidatos X X
Reglamento de Evaluacion de los candidatos X X
Reglamento de Contratacidn de los seleccionados X X
Reglamento Induccion de los seleccionados X X
Manual de Desempeiio laboral X X
Manual de Evaluacion de eficacia y eficiencia
Resolucién Viceministerial_036-2015-MINEDU X X

* En el caso de NO contar con alguno de los documentos de la tabla anterior,
no contestar las preguntas que se refieren a ellos posteriormente.

Reglamento de seleccion del personal

Marque con una X sobre la casilla "Si" o "No" segln corresponda. Responda en todas las alternativas

El Reglamento de seleccién del personal fue
1. elaborado con participacidn de:




a) Los funcionarios de la entidad.
b) Los trabajadores de la entidad.
¢) Una consultoria externa.

Respecto a la socializacidn del Reglamento de
2. seleccion del personal:

a) La entidad alcanzé un ejemplar.

b) La entidad lo ha socializado a través
de talleres.

c) Los trabajadores personalmente se
agenciaron del documento.

Manual de Reclutamiento de los candidatos

Marque con una X sobre la casilla "Si" o "No" segun corresponda. Responda en todas las alternativas

El Manual de Reclutamiento de los candidatos fue
3. elaborado con participacidn de:

a) Los funcionarios de la entidad.
b) Los trabajadores de la entidad.
c) Una consultoria externa.

Respecto a la socializacién del Manual de
4. Reclutamiento de los candidatos:

a) La entidad alcanzoé un ejemplar.

b) La entidad lo ha socializado a través
de talleres.

c) Los trabajadores personalmente se
agenciaron del documento.

SIX NO
S| NOX
S| NOX
S| NOX
S| NOX
S| NOX
SIX NO
SIX NO
S| NOX
S| NOX
SIX NO
S| NOX




Reglamento de Evaluacion de los candidatos

Marque con una X sobre la casilla "Si" o "No" seguin corresponda. Responda en todas las alternativas

Respecto a la vigencia del
Reglamento de Evaluacién de
5. los candidatos:

a) En la actualidad se encuentra vigente.
b) Su vigencia es por cada gestién

de gobierno.

c) La actual gestion lo ha elaborado.

El Reglamento de Evaluacion fue elaborado con
6. participacién de:

a) Los funcionarios de la entidad.

b) Los trabajadores de la entidad.

¢) Una consultoria externa.
d) Participaron los
trabajadores

acorde al area de trabajo.

Reglamento de Contratacion

Marque con una X sobre la casilla "Si" o "No" segln corresponda. Responda en todas las alternativas

El Reglamento de Contratacion fue elaborado con
7. participacién de:

a) Los funcionarios de la entidad.

b) Los trabajadores de la entidad.

¢) Una consultoria externa.

S| NOX
S| NOX
S| NOX
S| NO
S NO
S| NO
S| NO
S NO
S| NO
S NO




Respecto a la socializacidn del Reglamento de

8. contratacioén:
a) La entidad alcanzé un ejemplar. S| NO
b) La entidad lo ha socializado a través Sl NO
de talleres.
c) Los trabajadores personalmente se Sl NO
agenciaron del documento.
Reglamento Induccién
Marque con una X sobre la casilla "Si" o "No" segln corresponda. Responda en todas las alternativas
9. Respecto al Reglamento Induccidn:
a) Conoce las bases y
fundamentos de la induccién. S| NO
b)A tenido acceso al Reglamento de induccién Sl NO
Manual de Desempeiio laboral
Marque con una X sobre la casilla "Si" o "No" segun corresponda. Responda en todas las alternativas
10. Respecto al Manual de Desempefio laboral:
a) Conoce el plan operativo. SI NO
b)A tenido acceso al manual de desempeiio laboral S| NO

Manual de Evaluacion de eficacia y eficiencia
Marque con una X sobre la casilla "Si" o "No" segun corresponda. Responda en todas las alternativas

Respecto al Manual de Evaluacidn de eficaciay
11. eficiencia:




a) Conoce el Manual de

evaluacion de eficaciay

eficiencia.

b)A tenido acceso al Manual de Evaluacién de
eficacia y eficiencia

Resolucion Viceministerial_036-2015-MINEDU

Marque con una X sobre la casilla "Si" o "No" segln corresponda. Responda en todas las alternativas

12.

Respecto a la Resolucién Viceministerial_036-2015-
MINEDU:

a) Conoce Resolucion

Viceministerial_036-2015-

MINEDU.

b)A tenido acceso a IA Resolucion
Viceministerial_036-2015-MINEDU

SIX NO
SIX NO
SI' X NO
SI'X NO




Anexo 6: Base de datos
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Baremo de interpretacion

Bajo | Medio| Alto
Variable/Dimensién Ri|Rs|Li|Ls|Li|Ls
Seleccion de personal 18|42|43|66|67 |90
Reclutamiento de los candidatos 4| 9]/10(14|15|20
Evaluacion de los candidatos 6|14(15|22|23|30
Contratacion de los seleccionados| 4| 9(10|14|15(20
Induccién de los seleccionados 4| 9/10|14|15|20
Desempeifio laboral 8119/20|30|31|40
Eficacia 4] 9]10|14|15|20
Eficiencia 4] 9|10(14(15|20

Nota: Ri=Rango inferior, Rs=Rango superior
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