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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo general evaluar el proceso de seleccion de
personal y su influencia en el desempefio laboral de la Institucion Educativa Particular los
Tallanes — Piura, 2019. Metodol6gicamente el tipo de investigacion es transversal correlacional
causa efecto, disefio no experimental ya que se observan los fendmenos tal y como dan en el
contexto actual y de enfogue cuantitativo de corte transversal porque es estudiado en un tiempo
determinado. se realizd con una muestra de 20 docente de la Institucion Educativa La
recoleccion de datos se obtuvo mediante la técnica de la encuesta y se utiliz6 como instrumentos
cuestionarios para ambas variables y una ficha de observacion para la variable de Proceso de
Seleccidn. Los resultados obtenidos en la investigacion determinan que la variable desempefio
laboral no influye en el desempefio laboral de los docentes en la institucion educativa particular
Los Tallanes—Piura, 2019, aprobando la hipotesis nula con nivel de significancia rho de Spearman
Rho = 0.440>(P=0.05). En conclusion, no existe relacion significativa entre la variable
seleccion de personal y desempefio laboral en a la institucion.

Palabras claves: Seleccion de Personal, Desempefio laboral, Recursos Humanos



ABSTRACT

The present investigation had general objective how to evaluate the personnel selection process
and its influence on the labor performance of Los Tallanes school — Piura, 20109.
Methodologically, the type of research is transversal correlational cause effect, non-
experimental design since the phenomena are observed as they give in the current context and
of quantitative cross-sectional approach because it is studied in a certain time. It was carried out
with a sample of 20 teachers from the school, data collection was obtained through the survey
technique and was used as questionnaire instruments for both variables and an observation sheet
for the Selection Process variable. The results obtained in the investigation determine that the
variable work performance does not influence the work performance of teachers in the particular
educational institution Los Carnes-Piura, 2019, approving the null hypothesis with Spearman
Rho significance level Rho = 0.440> (P = 0.05). In conclusion, there is no significant

relationship between the variable personnel selection and job performance in the institution.

Keywords: Personnel Selection, Work Performance, Personnel Department.



I.  INTRODUCCION

Dentro del presente trabajo de investigacion se plantearan las variables objeto de estudio, siendo
la primera Seleccion de Personal, donde las investigaciones hoy en dia, indican que las empresas
a nivel mundial estan tomando mayor trascendencia a esta variable, dado que se vincula con la
segunda variable de estudio que es Desempefio Laboral, dado que esto se presenta de manera
rutinaria en las organizaciones donde laboran. Un buen desenvolvimiento por parte del personal
es lo que gran parte de las entidades buscan, y esto se logra con los trabajadores, idoneos que se
desempefian segln su competencia; asi, ellos aplicaran sus conocimientos, al realizar cada una
de sus actividades, teniendo en cuenta sus actitudes y aptitudes, al igual que cada una de las

habilidades o talentos que el trabajador tiene para realizar su trabajo.

Lo descrito anteriormente se logra cuando las empresas aplican un correcto procedimiento de
seleccion de personal, entendiéndose por este, a un proceso de poder elegir a la persona correcta
para el puesto adecuado, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y la eficacia de
la organizacion y su personal. (Chiavenato, 2007)

Asi mismo con el pasar de los afios se ha podido evidenciar que la mayor parte de las
instituciones educativas tienen una imagen negativa ante la sociedad, debido a los conflictos
interpersonales entre los trabajadores de la institucion, la falta de comunicacion, etc. Por lo que
se crea un clima no favorable entre los trabajadores de las Instituciones educativas, afectando
su buen desempefio, que perjudica el aprendizaje y la ensefianza de los alumnos de dichas

instituciones.

Por lo descrito anteriormente, la investigacion busca llegar a obtener una relacion en el objetivo
general del estudio donde se pretende evaluar el proceso de seleccion de personal y su influencia
en el desempefio laboral de una institucion educativa particular, por ende es importante
considerar que un buen aprendizaje es el objetivo y sentido de la docencia, donde la meta deun
docente es lograr que sus alumnos tengan un aprendizaje 6ptimo, que estén en la capacidad de
conseguir el aprendizaje que ellos imparten, siendo el aprendizaje y la ensefianza procesos que

interactGian entre si.



Hay que tomar en cuenta también que la educacién debe ser util para remover las barreras que
impidan formar parte de los progresos de cada persona. nos encontramos seguros de la capacidad
de nuestros docentes, y sabemos el papel importante y modernizante. Por eso hoy en dia se les
esta proporcionando nuevas herramientas para que logren asumir los desafios constantes que en

la actualidad se exige.

El plantel docente que se requiere actualmente es que una de sus cualidades es ser lider, ya que
debe ser un ejemplo ante sus estudiantes y el medio que los rodea como ciudadano: respetuoso,
responsable y ejemplar, que tenga los conocimientos y las herramientas necesarias para
sobrepasar el esquema antiguo informacion y memoria, que permitan orientarse hacia el nuevo

modelo basado en competencias. (Gimeno, 1987).

La educacion es de suma importancia y consideracién en la sociedad porque facilita que la
persona tenga mejores oportunidades laborales. Hoy en dia, muchos postulantes tienen la
ocasion de insertarse en el mundo laboral, las generaciones actuales postulan a empresas por un
buen puesto de trabajo por el tema de un buen ingreso monetario, o0 la misma necesidad, sin
embargo, se dan cuenta que la realidad es otra cuando no logran posicionarse en un puesto
adecuado de acuerdo a su profesion, no logran desarrollar adecuadamente sus funciones en el
puesto que se solicita. De acuerdo a las nuevas tendencias de especializacion y nuevas
tecnologias, las empresas deben tener técnicas adecuadas para el proceso de seleccion, teniendo

en cuenta los perfiles del puesto de acuerdo a la profesion.

Teniendo en cuenta, lo mencionado en el anterior parrafo y en relacion al objetivo general de
estudio se puede afirmar que existe la necesidad que las instituciones educativas de sector
particular, enfaticen en sus procesos de seleccion para lograr contratar a docentes idoneos al
puesto de acuerdo a la materia y especializacién que trabajen con competencias, donde estos

demuestren un buen desempefio en sus labores cotidianas.

Como segunda relacion de la variable de objeto de estudio tenemos al desempefio laboral, donde
estudios realizados en Espafia, indican que existe una tendencia en seleccién de personal, donde
los especialistas manifiestan que para poder medir el desempefio laboral, uno de los indicadores
maés utilizados es la calidad con respecto a las contrataciones que realiza la empresa, se basa en



la evaluacion a corto plazo, es decir que un 64% toma como indicador el rendimiento de los
recién contratados, el 41 % mide la calidad basandose en la satisfaccion del responsable de
contratacion, un 38% se basa en los indices de rotacion y retencion de empleados, y el 38% se

basa en la afinidad de los empleados con la filosofia de la empresa. (Linkedin, 2016)

A su vez la revista (RCS, 2010) manifiesta que el desempefio laboral en la mayoria de
organizaciones o empresas es el elemento fundamental, de ello depende del buen proceso que
el area talento humano o el equipo que se asigne realice un procedimiento adecuado, utilizando
técnicas de seleccion. La evaluacion de dicho desempefio debe traer consigo beneficios a las
personas en virtud de contribuir a la satisfaccion de cada uno de los trabajadores a fin de
garantizar el cumplimiento de los objetivos de la institucion., la estabilidad esta asociado al
desempefio de los trabajadores, es un elemento importante que repercute significativamente y

por consiguiente se ve reflejada en la produccion y éxito de la institucion

En esta etapa de desempefio laboral, se ve involucrada directamente el desarrollo social como
estima del valor de la persona, donde las empresas consideran que el personal es el activo mas
valioso con que se cuenta para que exista una buena direccion en las organizaciones, aunque
actualmente a nivel mundial se evidencia que existen entidades que ain desarrollan niveles de
explotacion laboral. También se ha generalizado el reconocimiento del trabajo, ya que hace
posible que el potencial de la persona sobresalga, lo que genera en el individuo un desempefio

laboral armonioso.

La institucién educativa Particular los Tallanes es una institucion que pretende formar nifios,
nifias y jovenes competentes ubicada en la ciudad de Piura, con 28 afios de experiencia desde el
afio 1991,teniendo como reto y conviccion brindar una educacion de calidad y solida formacion
en Valores en beneficio de la nifiez y Juventud Piurana, El nombre de los “Tallanes” fue tomado
con mucho orgullo para el Colegio, de la cultura Tallan, civilizacion que tiene sus antecedentes
en el Departamento de Piura y que habito nuestra costa, provenientes de las regiones andinas,

selvaticas y de América Central.



Con este aporte cultural quisimos contribuir al fortalecimiento de los vinculos historico-socio-
culturales de Piura y que nos hace herederos de nuestra grandiosa cultura Tallan, por lo cual nos

sentimos orgullosos que nuestro colegio lleve tal nombre

Dicha institucion ha logrado un proceso de cambio, con el que se ha reestructurado al pasar del
tiempo tanto en su infraestructura como en diversos programas académicos y administrativos,
dentro de este proceso de actualizacién la institucion educativa los Tallanes ha venido teniendo
limitaciones dentro de los procesos de seleccion de personal ya que no cuentan con un area
encargada de realizar dicho proceso, y a la vez reciben recomendaciones del mismo personal
docente de la institucion, los encargados de seleccionar a su personal docente es el Director de
la LE.P, En la mayoria de los casos los postulantes pasan por un proceso de revision de perfil
curricular y entrevista personal, dejando de lado algunos procesos donde se evalué el nivel de
aprendizaje y estado emocional del docente. Generando algunos problemas en el cumplimiento
de los objetivos y el desemperio laboral de los docentes, en una primera fase exploratoria y de
observacion se percibe la existencia de factores que favorecen al buen desempefio, sin embargo,
existen otros factores que perjudican el desempefio laboral como la falta de capacitacién al
personal para mejorar las habilidades de cada uno de ellos de forma personal y profesionalmente,
los docentes al ser evaluados y al cumplir con los logros esperados no son reconocidos por la
Institucion, ya que la direccion no toma en cuenta en su plan anual capacitar a su personal en
nuevas tendencias tecnoldgicas para la docencia , todo ello es producto de una indebida

administracion por parte del director de la institucién humano en la institucion.

Por lo cual surge la inquietud de identificar si los procesos de seleccion son eficientes y como

pueden influir en el desempefio laboral del trabajador

Es por ello que la investigacion pretende alinearse en base a objetos de estudios especificos,
donde se relacionan al proceso de seleccion, siendo de mayor énfasis la evaluacion de entrevista
personal, de conocimientos y psicologica, es por ello que al no llevarse adecuadamente este
proceso y de seguir con la misma realidad el desempefio de los docentes no mejorara ya que su
potencial y capacidad no es reconocida, si la problematica requiere de una gestion eficiente del

talento humano se vera reflejado en la investigacion



Planteada la realidad problematica sobre la IEP Los Tallanes, se propone la siguiente
evidencia empirica en los trabajos previos a esta investigacion asi se entiende que en Colombia
(Pesantez, 2014) realizo la investigacion acerca de los procesos de reclutamiento y seleccién
de personal administrativo de un municipio de Colombia y su incidencia en el desempefio
laboral, el propdsito de esta fue realizar un anélisis acerca de la incidencia del Proceso de
Reclutamiento y seleccidn sobre el desempefio laboral. El tipo de investigacién que permitio
conocer la relacion que tienen las variables de estudio es de tipo exploratorio y correlacional,
se trabajé con una poblacion de 92 funcionarios, se utilizd6 como técnica de recojo de
informacion la entrevista, los resultados nos permiten confirmar que existe incidencia

significativa de la variable independiente sobre la dependiente

Una segunda investigacion, (Cancinos, 2015) quien investigo acerca de los procesos de
Seleccidn de Personal y Desempefio Laboral” estudio que se realiz6 en un ingenio de San Andrés
Villa Seca, se plante6 como objetivo principal determinar la relacion entre el proceso de
seleccion de personal y el desempefio laboral; se trabajé con una muestra de 36 trabajadores con
seis meses de ser contratados. El tipo de investigacidn es tipo cuasi experimental causa y efecto,
para evaluar estas dos variables se utiliza un cuestionario; teniendo como resultado que la
organizacion tiene un grado de efectividad del 71.15% en el proceso de seleccion de personal

y que existe una relacion estrecha en las dos variables

En la investigacion de (Castillo, 2015) sobre las Deficiencias que se presentan en los procesos
de convocatoria, seleccion y evaluacion de maestros de una Escuela de Oficiales PNP , el
problema principal es que no se ha logrado que el nivel de formacion Profesional en la escuela
de oficiales mejore por los errores en los procedimientos de reclutamiento y seleccion de
docentes, La investigacion es un estudio del tipo descriptivo, se utilizé la técnica de la encuesta
que se aplicaron a los alumnos y entrevistas a las diversas autoridades de la Escuela, se concluy6
que existen falencias en los procesos de reclutamiento y seleccion ya que no cuentas con

profesionales competentes porque no existe un perfil de docentes y malla curricular

Alvarado (2016) en su investigacion “Problemas existentes en los procesos de seleccién de
personal en la PNP: el caso de la Escuela de Educacion Superior Técnico Profesional - Héroe

Nacional Cap. PNP. Alipio Ponce Vasquez (2015)”, su objetivo de la investigacion es



determinar cudles son las principales dificultades en la implementacion del proceso de seleccion
del personal policial ingresante, la investigacion revelo la Problemaética es la ausencia de un
organo profesional que proponga criterios para el proceso de seleccién; La metodologia
empleada fue cualitativa, se desarroll6 una encuesta a tres grupos : el primero, comprendido por
los oficiales policias de la escuela; el segundo, es el personal policial de la PNP a nivel nacional
y el tercero, conformado por un grupo de personal policial encargado del reclutamiento y
seleccion del postulante. Se identificaron tres factores que explican una deficiente seleccién de
personal ingresante a ala PNP, entre ellos tenemos la no existencia de estudios previos, la escasa

difusion del proceso y la prioridad de la cantidad de Policias por la calidad.

A nivel local gran parte de las instituciones educativas del sector privado no tienen
procedimientos establecidos o un area encargada de realizar cada uno de los procesos de
Seleccidn, por lo que genera una interrogante ¢Coémo el proceso de seleccion de personal influye
en el desempefio laboral de los docentes en diferentes instituciones educativas? Ya que es
necesario realizar estudios o trabajos de investigacion para analizar las dimensiones y

determinar la influencia que hay entre cada una de ellas.

Hoy en dia en las instituciones educativas es un reto contar, que los empleados trabajen unidos
por un objetivo comun, disponiendo con un ambiente institucional adecuado para un mejor
desarrollo por parte del docente, por ellos que se ha considerado realizar un andlisis de relacién
con el proceso de seleccion, que debe garantizar la eleccién de mejores candidatos, teniendo
en cuenta la capacidad y buena disposicion para ejercer y desempefiar sus funciones
correctamente en la organizacion, que va de la mano con su formacion e instruccion,
capacidad, habilidad, ya que la educacién de por si es un proceso que evoluciona
constantemente y a través experiencia y conocimientos y valores, es donde se predomina las
distintas habilidades y competencias que tiene el trabajador para poder tener un buen

desempefio en un determinado cargo.

El proposito de esta investigacion es comprobar y medir como estas dos variables tienen relacion
(seleccidon y el desempefio laboral), este factor es importante para el aprendizaje de los alumnos,
tanto en sus emociones, capacidades pedagdgicas, responsabilidad y por las relaciones

interpersonales entre alumnos dentro la institucion, ya que unos de los beneficios en este



proceso, busca que el docente tenga en claro los objetivos de la institucion, para que pueda

comprometerse y pueda con la institucion.

El docente en una institucion educativa es el principal gestor educativo y sobre su labor se apoya
el curriculo de la institucion, la calidad y efectividad de la ensefianza y por supuesto la
orientacion y direccidn al estudiante por su constante y permanente interaccion, y como puede
ir de la mano con el proceso de seleccidn, lo que se busca es tener docentes que tengan en claro
su funcion y la responsabilidad que cae sobre ellos, con este trabajo se evidencia que procesos
son de suma importancia dentro de una institucion para el filtro correspondiente al seleccionar

al candidato adecuado, considerando las técnicas de seleccion idoneas para optimizar el proceso.

En la revista Pensamiento & Gestion en una de las investigaciones de Naranjo (2012) orientada
a establecer si la empresas de Barranquilla Ilevan un buen proceso de seleccion y contratacion
de personal de manera justa, llega a un conclusion de acuerdo a su investigacion que la mayor
parte del personal seleccionado es mediante recomendaciones lo que denota que no es equitativo
ni justo en el proceso para el resto de aspirantes, indicando que un 54% de los trabajadores
manifiestan que no son valoradas sus competencia, creando un alto grado de desconfianza en
dicho proceso, esto se genera ya que las empresas no cuentan con una area de recurso humanos
lo que genera que el personal que labora en dichas empresas no tengan el perfil y las
competencias adecuadas para los puestos de trabajo realizando un desempefio laboral no

favorable para la empresa.

En cuanto a la teoria para dar sustento a la primera variable de Seleccion de personal se propuso
lo siguiente Robbins y Judge, (2013) nos indica que el objetivo del proceso de seleccion
consiste en identificar a las personas correctas al comparar las caracteristicas individuales
(habilidad, experiencia, entre otras cualidades) con los requisitos del perfil solicitado, cuando
el area de Recursos humanos no lleva a cabo una seleccion adecuada, resultan perjudicados
tanto el desempefio como la satisfaccion del trabajador. Por eso, ahora mas que nunca, es
importante asegurarse de que la organizacion cuente con un método eficaz para separar a los

candidatos mas calificados de la gran masa de aspirantes.



Seleccion inicial
Objefivo: se usa para haoer “cores”
preliminares y deferminas si un { Los aspiranies que no cumplen
mu;:?:a-btﬂw > | con los requisitos bisicos san
Ejermplos: Formatos de solicitud,
compeobacion de
| Elaspirante satisface los requisitos
basicos.
v
Objefivo: detecminar quiénes son los
. son aspirantes que cumpl
candidatos mas cafificados de enfre » | 'l-:wu&”:'ﬁ
qﬂsmmeﬂnm estan menos calificados que
Ejerrplos: Examenes escritos, ey
pruebas de desempana, entrevistas.
El aspiranie esta entre los mas
calificados.
4
Los aspirantes que estén entre los
Objativo: electuar una revision final > coningente (prueba de deteccian
antes de hacer una ofesta a los de drogas positiva, comprobacion
r - o deslavorable de los antecedenies),
Ejermplos: Pruebas de deteccion son rechazados.
drogas, revision de anfecedentes.

Y
El aspirante recibe una oferta de trabajo.

Fuente: (Robbins & Judge, 2013)
Figura 1. Modelo del proceso de seleccion en las organizaciones

El autor nos muestra un modelo a seguir en el proceso de seleccién dividiéndolo en tres fases
que son: Seleccidn inicial (Formatos de solicitud, comprobacion de antecedentes), Seleccion
sustantiva (Examenes escritos, pruebas de desempefio, entrevistas) y Seleccidon contingente
(revision de antecedentes) estas muestran diferentes indicadores que las empresas pueden

utilizar para una adecuada seleccion de personal

Los autores Bohlander y Snell (2013) definen que el proceso de seleccion es elegir individuos
que tienen cualidades importantes y diferentes o resaltantes para cubrir vacantes solicitadas por

las organizaciones”



Como segunda teoria tenemos la del autor Chiavenato, (2007) que en sus diferentes ediciones
sobre la administracién de recursos humanos nos habla sobre el proceso de Seleccion de
Personal que toda institucion o empresa como objetivo principal en este proceso es captar o
buscar entre los postulantes al mas adecuados que cumplan con el perfil y tenga la capacidad
para poder asumir con responsabilidad el cargo asignado y asi mantener o aumentar la eficiencia
ya eficacia de la organizacion. Si todas las personas tuvieran las mismas cualidades o
capacidades para aprender y trabajar, podriamos olvidarnos de la etapa de seleccion de personal.
Pero toda persona posee diferentes cualidades y capacidades ya sea en el plano fisico y
psicoldgico, que hace que las personas se comporten y perciban situaciones diferentes y que
tengan desempefios también diferentes (con mayor o menor éxito) en las organizaciones.
(Chiavenato, 2007)

A B
Deseripcion y andlisis de puestos Estandares de desempefio
* Actividades a realizar deseados para
* Responsabilidades cada actividad

v

C
Especificaciones de las personas
* Relacion de las calificaciones personales necesarias

E
Comparacion para
verificar Ia adecuacitn

D
Fuentes de informacion
sobre el candidato

* Solicitud de empleo
 Exdmenes de seleccion

* Referencias
FUENTE: (Chiavenato, 2007)

Figura 02: Proceso de Seleccién

Y

El proceso de seleccidn es la herramienta o la accion por la cual la compafiia busca incorporar
a su equipo un nuevo recurso profesional para la empresa, poniendo especial énfasis en las
competencias blandas, valores y estilos de la persona y conocimientos técnicos o una

determinada formacion universitaria.



Segun (Chiavenato, 2007) dentro de los procedimientos del area gestion de talento humano el
proceso de seleccion y reclutamiento deben ser considerados en un solo proceso. La seleccion
es una actividad de eleccion y decision que nos permite clasificar mediante un filtro a los
candidatos de acuerdo al perfil solicitado, que tengan las probabilidades de poderse adecuar a la

organizacion y tener un buen desempefio.

Dentro del proceso de Seleccién a veces es muy comun que se empiece buscando un perfil y
termines incorporando otro, eso se da cuando se realizan los filtros correspondientes dentro las
etapas, pero a la vez al pasar diferentes filtros los candidatos muestran capacidades o perfiles o
experiencias nuevas que no originalmente se buscaba. Lo que sucede con la mayoria de las
organizaciones gque no incorporan al candidato que deseaba o buscaba si no lo que el mercado

le ofrece.

Dentro del proceso de seleccion, lo primero que hay que hacer es tener la informacion acerca
del nuevo puesto de trabajo, el segundo paso tener la informacion de cada uno de los postulantes,
utilizando cada una de las técnicas de seleccion: entrevistas, exdmenes de conocimiento o
capacidad, evaluaciones psicométricas, evaluacion de personalidad, técnicas de simulacion esto

depende de la precision gque la organizacién pretende alcanzar.

ELECCION DE LAS TECNICAS PARA LA SELECCION DEL OCUPANTE

| |
| |
| |
| |
| |
| I
' Pruebas o : |
} Exdmenes Exdmenes Técnicas }
|| Entrevistas examenes de psicométricos de de '
| conocimiento o ersonalidad simulacicn |
| capacidad p }
| |
| |
.- |

FUENTE: (Chiavenato, 2007)

Figura 03: Técnicas de Seleccion del Ocupante

Mayor mente cada una de estas técnicas de seleccidn auxilian a las otras para proporcionar

informacion detallada del postulante.
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Este proceso de seleccidn en una organizacion tiene que ser eficiente y eficaz. La eficiencia
consiste en realizar correctamente cada funcion: realizar una entrevista concreta, aplicar
examenes de conocimientos de cultura y sobre su profesion para que sean validos y precisos,
contar con un minimo de costos operativos, involucrar a las gerencias y a cada miembro

encargado de este proceso.

Las organizaciones utilizan diferentes métodos o estrategias para obtener informacion del
postulante entre ellos estan: curriculum, entrevistas, pruebas de empleo, examenes médicos,
investigacion de referencias laborales sin definir el método que se utilice, lo esencial es que se
ajuste a las normas éticas generalmente aceptadas. Es esencial, entonces, que la informacion
obtenida sea lo bastante confiable y valida por parte del postulante. Bohlander y Snell (2013)
no indica que, bajo esta perspectiva, confiabilidad es entendida como “el grado en el cual las
entrevistas, exdmenes y otros procesos de seleccion arrojan informacion comparable a través

del tiempo; al igual que medidas alternativas”

Existen tres dimensiones que los dos autores mencionan segin su modelo a seguir en el proceso

de Seleccidn de Personal.

Entrevista De Seleccion es un practica esencial que debe ser entrenada y desarrollada en la
empresa, hoy en dia a veces esta etapa se deja en manos del personal que recién empieza o
persona encargada, el entrevistador debe tener la experiencia adecuada para contrastar las
respuestas del candidato, no es una practica que se hace intuitivamente ya que hay metodologias.

Proceso y técnicas para realizar una entrevista.

Este proceso es utilizado a nivel mundial por grandes y pequefias organizaciones, puede
conceptualizarse con un lenguaje de comunicacion formal entre candidato y entrevistador, la
técnica de la entrevista influye al inicio y al final de este proceso., como un filtro, en la asesoria
y orientacion profesional, en estas situaciones, el entrevistador debe tener la habilidad y
experiencia, a fin de obtener buenos resultados. Para asi determinar las aptitudes personales de

los candidatos (personalidad aptitud y valores).

Una de las dimensiones obtenidas para nuestro indicador es Entrevista dirigida. Es estructurada

donde el entrevistador realiza preguntas precisas y concretas. Las preguntas deben ser
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formuladas para conocer informacion requerida. Y ciertos aspectos fundamentales del

postulante.

Entrevista no dirigida. Es no estructurada, las preguntas no son especificas son mayormente

muy generales (libres), cuyo desarrollo es conocer el carécter y la personalidad del candidato.

Otro indicador de nuestra variable proceso de Seleccidn son las evaluaciones para saber el grado
de conocimiento o de habilidades, son instrumentos que evaltan las habilidades adquiridas a
través del estudio, se clasifican, en cuanto alcance (generales o especificas), las generales son
examenes de cultura y especificas son de conocimiento técnico, en cuanto a la forma y
clasificacion (orales o escritas). Estas técnicas de conocimiento o habilidades miden el alto
grado de conocimiento técnico o profesional que tiene un candidato sobre un conjunto de

conocimientos ya sean teoricos o practicos.

Las pruebas especificas: son instrumento o técnicas que permiten evaluar los conocimientos
técnicos de acuerdo al perfil. Ejemplo, si el perfil del puesto es analista de sistemas, la prueba
de conocimientos especificos serd formulada de acuerdo a la especialidad.

Por lo tanto, las evaluaciones de caracter de cultura general: son mayormente en para saber el

grado de conocimiento de cultura y conocimientos previos,

Los Tests Psicoldgicos se centran en las aptitudes propias de la persona, determinan cuéles de
ellas son las que mayormente predominan, para ver el tipo de comportamiento en determinado

trabajo, basandose en las diferencias fisicas, individuales o de personalidad.

Existe teorias que explican tedricamente el concepto de desempefio laboral el autor Robbins y
Judge (2013) nos habla que el desempefio laboral dentro de las organizaciones solo evaluaba la
forma en que los empleados realizaban las tareas incluidas en una descripcion de puestos de
trabajo. Los investigadores ahora reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen

el desempefio laboral:

Desempefio de la tarea. Son las obligaciones y responsabilidades del empleador que contribuyen

a la produccion de un bien o servicio, o a la realizacion de las tareas administrativas.
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Civismo. Se refiere a un ambiente psicol6gico dentro de la organizacion ayuda a los tratar a los
compafieros con respeto, hacer sugerencias constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar

de trabajo.

Falta de productividad. Son aquellas conductas que dafian la imagen de la organizacion Tales
conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compafiia, comportarse de forma agresiva

con los comparfieros y ausentarse con frecuencia.

Otras teorias son las del autor Chiavenato (2007) el Desempefio Laboral es la conducta que
tienen las personas dentro de una organizacion, en busca de objetivos fijados, con respecto a sus
obligaciones, responsabilidades, la evaluacion del desempefio la realiza un supervisor directo, 0
una comision de evaluacién de la empresa lo cual ayuda a que los colaboradores crezcan y que

permitan identificar sus debilidades y fortalezas, para identificar areas de oportunidad.

Al respecto, Chiavenato (2000), nos indica que el desempefio es dinamico, ya que hoy endia la
mayor parte de las empresas siempre evaltan a sus empleados, con cierta continuidad. Lo que
permite para la organizacion es que puedan garantizar un ambiente laboral de respeto, confianza,
responsabilidad y asuman metas, que sean participativos, que el trabajador pueda desarrollarse
como persona y profesional y Transformar la evaluacion como un proceso de oportunidades de

crecimiento

Entre sus Dimensiones, esta la eficacia. Es cumplir en términos de tiempo cantidad y calidad
los objetivos,

Segun Chiavenato (2015) es el grado de tener resultados ante los objetivos propuestos. La

eficacia de una organizacién hace referencia al cumplimiento de sus objetivos

Segln Robbins y Coulter (2014) Eficacia es llevar acabo las cosas correctas, tomar las

decisiones correctas para llevar a la organizacion al cumplimento de metras trazadas

Unos de los objetivos de la evaluacion del desempefio que Robbins y Judge (2013) no indica
que las organizaciones al realizar evaluaciones detectan las necesidades de capacitacion y
desarrollo, ya que identifican con precision las habilidades y competencias de los trabajadores
para las cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Como segundo objetivo que
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permite evaluar a los empleados es sobre la forma en que la organizacién percibe su desempefio,

y con frecuencia son la base para asignar recompensas, como aumentos de salario por méritos.

Considerando las teorias de Chiavenato (2000), Robbins (2014), se destaca la evaluacion del
talento humano como un sistema alineado a la naturaleza estratégica de la organizacion,
inspirada en la vision, misién y objetivos organizacionales que parametrizan los resultados que

espera alcanzar en un periodo determinado.

Dado nuestro interés en el comportamiento organizacional, aqui se hace énfasis en la evaluacién
del desempefio como un mecanismo que brinda retroalimentacion y determina la asignacion de

recompensas.
De acuerdo a las teorias mencionadas que respalda este estudio, las dimensiones a utilizar son:

Calidad Segun Vasquez (2007) es el logro que tienen los miembros de cada organizacion con
la satisfaccion de cada uno de los clientes a traves de sus procesos eficientes, que permite a la

organizacion ser competitiva en la industria y beneficie al cliente externo.

Cuevas (2010) define la calidad como el desempefio alcanzado en las diferentes tareas con un
minimo de errores, ya sea un producto o la prestacion de un servicio conforme por parte del
cliente. Un indicador serio brindar un servicio que satisfagan las necesidades de cada uno de los

clientes.

Trabajo en Equipo es la formacion de un conjunto de personas o grupo humano con

capacidades, metas a alcanzar con un objetivo o meta en comun.

Segiun (Gomez y Acosta; 2003) “El trabajo en equipo es de tipo psicologico porque influye el
compafierismo ya que estimula el entusiasmo para que cada uno de los miembros que conforman

la empresa realicen bien las tareas encomendadas”.

Dentro de una tarea en equipo se valora la colaboracion y la solidaridad entre los compafieros

de trabajo, para hacer frente a los posibles conflictos.
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Por otro lado, teniendo en claro la situacién problemética existente, los resultados de
investigaciones anteriores, conociendo el marco tedrico y la justificacion e importancia de una
investigacion, se procedid al planteamiento del problema de investigacion: ;Cémo influye el
proceso de seleccion de personal en el desempefio laboral de los docentes de la institucion
educativa particular los Tallanes — Piura 2019?

Problemas especificos:

¢Cual es el proceso de entrevista en el proceso de seleccion de personal y su influencia en

desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa -Piura?

¢Cbémo es la prueba de conocimiento y habilidades en el proceso de seleccion de personal y su

influencia en desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa -Piura?

¢Como es el examen psicologico el proceso de seleccion de personal y su influencia en

desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa -Piura?
Asimismo, en la presente investigacion se planteé como Hipdtesis:

H1 El proceso de seleccion de personal influye significativamente en el desempefio laboral de

los docentes de la Institucién educativa.

HO El proceso de seleccion de personal no influye significativamente en el desempefio laboral

de los docentes de la Institucion educativa.
Y como hipdtesis especificas para las variables

H1. El proceso de entrevista en la seleccién del personal influye significativamente en la en el

desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa- Piura.

HO. El proceso de entrevista en la seleccion del personal no influye significativamente en la en

el desemperio laboral de los docentes de la institucion educativa- Piura.

H1. El proceso de la prueba de conocimiento y habilidades influye significativamente en el
desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa -Piura.
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HO. El proceso de la prueba de conocimiento y habilidades no influye significativamente en el

desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa -Piura.

H1. El examen Psicologico influye significativamente desempefio laboral de los docentes de la

institucion educativa -Piura.

HO. El examen Psicoldgico no influye significativamente desempefio laboral de los docentes

de la institucién educativa -Piura.
Por ultimo, la investigacion tuvo como objetivo principal el siguiente:

Evaluar el proceso de seleccion de personal y su influencia en el desempefio laboral de la

institucion educativa particular los Tallanes — Piura 2019.
Y como objetivos especificos los siguientes:

Evaluar el proceso de entrevista de seleccion de personal y su influencia en el desempefio laboral

de los docentes de la institucion educativa -Piura 2019.

Evaluar la prueba de conocimiento y habilidades y su influencia en el desempefio laboral de los

docentes de la institucién educativa -Piura 2019.

Evaluar el proceso del examen psicoldgico y su influencia en el proceso de seleccion de personal

de los docentes de la institucién educativa -Piura 2019.
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METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion.

Es una investigacion que adoptard el disefio no experimental ya que se observaré los fendmenos

que se dan en su contexto natural, ya que no se manipulara la variable.

Segtn (Carrasco, 2015) “establece que en el disefio no experimental se conoce l0s rasgos,
propiedades, caracteristicas y cualidades de un hecho o fenémeno de la realidad de un momento

determinado del tiempo” (p. 72).

GOm (Y )m ()|

X: muestra donde se obtiene informacion.

En dénde:

Y: Datos relevante adquiridos.

Z: conclusiones de una investigacion.

Asi mismo (Dominguez, 2015), establece que, en el “disefio no experimental se pueden observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural donde se observan situaciones ya existentes

para analizarlos posteriormente” (p. 54).

Se determind que la investigacion es de tipo basico correlacional Tiene como propdsito medir
el grado de relacion que existe entre dos 0 mas variables.

(Ramirez, 2015) “nos indica que los estudios correlacionales su Unico proposito es medir el

grado de relacion que existe entre dos 0 mas variables”
ENFOQUE

Es una investigacion es de enfoque cuantitativo de corte transversal porque va ser estudiado en

un tiempo determinado.
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Enfoque Cuantitativo cuyos criterios son delimitar el problema planteado, relacidén que existe
entre las variables, tratar un problema medible u observable, puede explorarse, describirse,

relacionarse y/o explicarse.

Segun (Kerlinger y Lee, 2002) El problema de investigacion cuantitativa debe expresar una
relacion entre dos 0 mas variables ya sean caracteristicas, fendmenos y eventos etc., que pueden

ser medidos numéricamente).

El problema debe estar el planteamiento debe implicar la posibilidad de realizar una prueba
empirica, es decir, la factibilidad de observarse en la “realidad objetiva y debe estar formulado
como pregunta, claramente y sin ambigliedades; por ejemplo: ;qué efecto?, ¢en qué

condiciones?, ¢cual es la probabilidad de ?, ;,como se relaciona?,

Sobre (Muggenburg y Pérez, 2007) “En los estudios transversales se pueden recolectar datos en
un tiempo Unico. Su objetivo es analizar variables y describir su comportamiento en un momento
dado.” (p. 37).
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2.2. Operacionalizacion de variables.

DEFINICION DEFINICION ESCALADE
VARIABLE 3 3 DIMENSIONES INDICADOR
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
(Pizco, 2006) E= un | Las fases del proceso de Dirigidas (con una orientacion
Variable Procedimiento ordenado v | seleccion de personal que Enfrevista determinada)
independiente: | sscuencial cuyo objetivo e= | estudiard o comocerd la
" No dirigidas (a1 lentacidn o libr:
Seleccion de | oybrir el perfil y puesto para | vanable :on  (Entrevista, g i ocientarifel v )
Personal mantener v aumentar la | Prusba de  conocimiento, 2 Generales (de cultura zeneral)
eficiencia como la eficacia | Examen Paicoldgico,) .
de la empresa con &l m@mtoso Especificas (de cultura profesional de
personal adecuado. habilidades conocimientos técnicos)
Examen Pzicologico De aptitudes
Ordmal
(CHIAVENATO, 2007) La Asistencia en el frabajo programado
Variable svaluacion del dessmperio Re:ponsabilidad i i
dependiente: | continda y complementa el Puntualidad en el trabgjo
Desempeiio trabajo de los procesos de Trabajo en Equipe Trabajo cooperativo.
Laboral integracion de la empresa,
va que es mn proceso Calidad Mejora contimua
ﬁmdamemalhpmme_-)ora.r-y Grdode w0 & lentificacia
para que organizacion T——
alcance mavores nrveles da ——
GRS Eficiencia
competitrvidad.
Cumplimiento con los procesoz

Fuente: elaboracién propia del investigador
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo.
Poblacion

Conformada por el personal docente de la institucion educativa particular los Tallanes

conformado por 20 docentes

Para (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) una poblacion es el conjunto de todos los

miembros que concuerdan con una serie de especificaciones.
Muestra

La muestra esta Constituida por 20 Docentes que laboran en la institucion educativa particular,

de tipo no probabilistica por conveniencia ya que se toma la misma cantidad de poblacién

Para (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014) la muestra mediciones u observaciones tomadas

a partir de una poblacion. es un subconjunto de la poblacion.
Criterios de Inclusion:

Los 20 docentes que tienen mas de 2 afios laborando en la institucién Educativa particular Los

Tallanes
Criterios de Exclusion:

Los trabajadores administrativos dado que no cuentan con el perfil profesional dentro de las

areas pertinentes puesto que son familiares directos del director.

Docentes que tengan laborando menos de 2 afios

2.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Técnica

La técnica de la Encuesta, se ha establecido para recolectar la informacion en funcion de la

variable de desempefio laboral, siendo aplicada a todos los docentes de la institucion educativa.
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La técnica de Observacion, se ha establecido para realizar el analisis de la variable de seleccion
del personal, siendo establecida como observacion documental en base al proceso desarrollado

por la institucion.
Instrumento

El instrumento utilizado ha sido el Cuestionario, siendo elaborado en relacion a los indicadores
de la Operacionalizacion de las Variables, ayudando a determinar la situacion precisa sobre la
empresa en base al desempefio laboral. Aplicado a toda la poblacion con el fin de recopilar datos
estadisticos, se trabajo para cada instrumento la escala de Likert: Siempre (5), Casi siempre (4),
A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1).

Validez

Bernal, (2010) sefiala que un aspecto fundamental en el disefio de experimentos es la validez de

los resultados que se obtengan de éstos, como requisito primordial.

Se realiza la validacion de los instrumentos, con el objetivo de lograr el nivel de confianza del
contenido de la tesis, validando los instrumentos mediante juicio de expertos cargo de docentes

de la Universidad Cesar Vallejo-Piura. (\Ver anexos).

Mg Winner Agurto Marchan - Especialidad Analista de datos.

Mg. Saldarriaga Castillo Maria Del Rosario - Especialidad Ciencias de la comunicacion.
Confiabilidad

Para (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) confiabilidad se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales.

Se desarrollara la obtencion del grado de confiabilidad mediante el procedimiento del Alfa
Cronbach coeficiente para medir la fiabilidad de cada instrumento aplicado a los docentes dela

institucién educativa los Tallanes.
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Coeficiente de Alfa Cronbach para el cuestionario de Seleccidn de personal es de 0.865

Tabla 01:
Alfa Cronbach de Seleccion de Personal

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach M de elementos
865 10

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia del investigador

Coeficiente de Alfa Cronbach para el cuestionario de desempefio laboral es de 0.865

Tabla 02:
Alfa Cronbach de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
700 14

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia del investigador

2.5. Procedimiento.

Se procede a recolectar la informacion con los 20 docentes que laboran en La Institucion
Educativa Particular Los Tallanes, que representan la muestra - Los datos se procedieron
a analizar mediante los siguientes pasos: Primero Se registraron en la aplicacion de Ms
Excel para luego ser validados en el software estadistico SPSS previa codificacion de
sus respuestas, se obtuvieron resultados de acuerdo a las variables de estudio y se
elaboraron los resultados del informe final de la investigacion, asi como las partes que

se requieran.

2.6. Método de analisis de datos.

En este trabajo de investigacion se utilizo el programa estadistico SPSS para el

procesamiento de datos y analisis.
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Para la Variable de Seleccion de personal se tuvo tres dimensiones (Entrevista, Pruebas
de conocimientos o habilidades y examen Psicologicos), se realizd una ficha de
observacion, donde se establecio valores a las respuestas (Si: 2, No: 1, A veces: 0), Y
para la segunda variable se establecieron valores como: Siempre (5), Casi siempre (4),
A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1), con la finalidad de medir los indicadores de
cada dimension.

Para realizar un analisis estadistico con respecto a la hipotesis se realizo la prueba de
normalidad de Shapiro Wilk (para muestras < 50) para probar si las variables de
investigacion tienen distribucion normal.

Para el caso de los resultados se utilizé el método de Spearman dado que permite evaluar

la relacion entre variables categoricas.

2.7. Aspectos éticos.
La presente investigacidn se basé en aspectos éticos; tales como valores, objetividad y
legalidad alineados a la honestidad, anonimato y privacidad, donde la informacién del
cuestionario aplicado es andnima y solo se utilizo para fines académicos solicitandose
previo a ello el consentimiento informado, aseverando que los encuestados fueron
participantes verdaderamente voluntarios. Asimismo, se respetd la autoria de la
informacion bibliogréfica, la teoria y fuentes, citando a los autores con sus respectivos

datos de acuerdo a la norma indicada por la Universidad Cesar Vallejo.
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I1l.  RESULTADOS

En este apartado se utilizaron instrumentos para recolectar informacion entre ellos dos

cuestionarios y una ficha de observacion, que tiene una estructura de escala de Likert, con cinco

alternativas (Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca), con un valor de 5a 1.

Tabla 03:

Analisis descriptivo del proceso de seleccion de personal.

Seleccion de personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
en desacuerdo 3 15.0 15.0 15.0
Ial;::f;;wd“’ - g 10,0 40,0 55.0
de acuerdo o 45.0 450 1000
Total 20 1000 1000

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia del investigador

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla 03 de los datos obtenidos mediante un cuestionario realizado a los

docentes de la institucion educativa particular Los Tallanes -Piura, se puede apreciar que el 45

% de docentes estan de acuerdo con el proceso de seleccion que se llevan a cabo, el 40% estan

de acuerdo y en desacuerdo (no opinan), mientras que el 15% estan en desacuerdo.
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Tabla 04:

Analisis descriptivo del proceso de seleccion de personal.

Desempeiio Laboral

. ) Porcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi siempre 2 400 400 40.0
Valido Siempre 12 60,0 60,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia del investigador

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla 04 de los datos obtenidos mediante un cuestionario realizado a los
docentes de la institucion educativa particular Los Tallanes -Piura, se puede apreciar que el
60% de docente siempre tienen un buen desempefio profesional, mientras que el 40% casi

siempre.
Como objetivos especificos tenemos los siguientes:

Valuar la etapa de la entrevista dentro del proceso de seleccién de personal y su relacion en el

desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa -Piura.
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Tabla 05:

Entrevista*desempefio laboral tabulacién cruzada

Desempefio
Laboral
Total
Cas .
] siempre
siempre
Recuento 3 3 6
en desacuerdo .
% dentro de Entrevista 50,0% 50,0% 100,0%
ni desacuerdo, ni Recuento 1 2 3
acuerdo % dentro de Entrevista 33,3%  66,7% 100,0%
Entrevista Recuento 4 6 10
de acuerdo .
% dentro de Entrevista 40,0% 60,0% 100,0%
Recuento 0 1 1
totalmente de % dentro de
0 0 0 0,
acuerdo ENTREVISTA 0,0% 100,0% 100,0%
Recuento 8 12 20
Total % dentro de
0, 0, 0,
ENTREVISTA 40,0% 60,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia del investigador

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 05, el 100% de los docentes que estan de acuerdo con los procedimientos

en la etapa de entrevista, siempre tienen un buen desempefio, el 50% de los que estan en

desacuerdo con el procedimiento de entrevista, siempre tienen un buen desempefio, mientras

que los que no opinan tienen un 33% al 66.7%, tienen siempre un buen desempefio laboral en la

organizacion



Evaluar la prueba de conocimiento y habilidades dentro del proceso de seleccién y su relacion

en el desemperio laboral de los docentes de la institucion educativa -Piura.
Tabla 06:

Pruebas De Conocimiento*Desempefio Laboral Tabulacion Cruzada

Desempefio Laboral

casi . Total
. siempre
siempre
Recuento 2 0 2
Totalmente o+ tro de Prueb 100,0
desacuerdo o dentro _e .rue a 100,0% 0,0% ’
de conocimiento %
Recuento 1 1 2
en desacuerdo % dentro de Prueba 100,0

50,0%  50,0%

de conocimiento %

Prueba de Recuento 1 3 4
ni desacuerdo, ni
- - 1 0
conocimiento acuerdo % dentro d.e I?rueba 25,0% 75.0% 100,0
de conocimiento %
Recuento 3 7 10
de acuerdo 0 1
% dentro d'e F.>rueba 30.0% 70.0% (())0,0
de conocimiento %
Recuento 1 1 2
totalmente de % dentro de Prueb 100.0
acuerdo 0 dentro _e _rue a 50,0% 50,0% ’
de conocimiento %
Recuento 8 12 20
Total 0
Yo dentro d_e F_’rueba 40.0% 60.0% 100,0
de conocimiento %

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia del investigador

Interpretacion:

En la tabla 06 se puede concluir que 100% de los que estan en total desacuerdo casi siempre

tienen un buen desemperio laboral, el 25% que no opinan de igual forma casi siempre tienen un
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buen desempefio laboral, y el 50% de los que estan totalmente de acuerdo, tienen siempre un

buen desempefio laboral dentro de la institucion.

Evaluar el proceso del examen psicologico y su influencia en el proceso de seleccion de

personal de los docentes de la institucién educativa -Piura.

Tabla 07:

Examen psicoldgico*desempefio laboral tabulacion cruzada

Desempefio Laboral

casi ) Total
. siempre
siempre

Recuento 2 1 3
Totalmente % dentro de E 1000
desacuerdo o den _ro ? _xamen 66,7% 33,3% ’
Psicolégico %

Recuento 0 1 1
en desacuerdo o4 dentro de Examen 100,0
e, 0,0% 100,0% ’

E.X&”E‘e.” Psicoldgico ° ° %

Psicologico

) Recuento 3 4 7
ni desacuerdo, % dentro de E 1000
niacuerdo 0 GENUOOEEXAMEN /5 500 57104 !
Psicologico %

Recuento 3 6 9

de acuerdo % dentr Examen

o de t_o d(/% _xa e 33.3% 66.7% 100,0

Psicolégico %

Recuento 8 12 20

Total 0

% dent.ro d? I.Examen 40.0% 60,0% 100,0

Psicoldgico %

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia del investigador

Interpretacion

En la tabla 07 se puede concluir que 33,3% de los que estan en total desacuerdo siempre tienen

un buen desempefio laboral, el 57.1% que no opinan de igual forma siempre tienen un buen
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desempefio laboral, y el 66.7%% de los que estan de acuerdo, tienen siempre un buen desempefio

laboral dentro de la institucion.

Como objetivo general:

Evaluar el proceso de seleccion de personal y su influencia en el desempefio laboral de la

institucion educativa particular Los Tallanes — Piura 20109.

Tabla 08:

Seleccion de personal*desempefio laboral tabulacion cruzada

Desempefio Laboral

casi . |Total
) siempre
siempre
Recuento 2 1 3
en % dentro de
desacuerdo Seleccion de 66,7% 33,3% 100,0%
Personal
Seleccion ni Recuento 3 > 8
de desacuerdo % dentro de
; ' Seleccion de 37,5% 62,5% 100,0%
Personal ni acuerdo
Personal
|Recuento 3 6 9
de acuerdo % dentro de
Seleccion de 33,3% 66,7% 100,0%
Personal
Recuento 8 12 20
% dentro de
Total .,
Seleccion de 40,0% 60,0% 100,0%
Personal

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia del investigador
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Interpretacion

Como se observa en la tabla 08 indica que 66.7% de los que estan en desacuerdo con el proceso
de seleccion, casi siempre tienen un desempefio correcto en la institucion, el 37.5% de los que
no opinan con respecto al proceso de seleccion, casi siempre realizan un buen desempefio,
mientras que el 33.3% de los que estan de acuerdo con el proceso de seleccion y casi siempre

realizan un desempefio correcto.

El 33% de los que estan en desacuerdo con el proceso de seleccion siempre tienen un buen
desempefio, el 62.5% de los que no opinan con respecto al proceso de seleccion, tienen siempre
un buen desempefio, y el 66.7% de los que estan de acuerdo con los procesos de seleccion,

siempre tienen un buen desempefio laboral dentro de la institucion.
Prueba de Normalidad

Tabla 09

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadisti ) Estadisti )
I Sig. | Sig.
co g g co g g
Seleccion 280 20 000 784 20 000
de Personal
Desempefio  4g, 20 000 626 20 000
Laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Cuestionario
Elaboracién propia del investigador

Como se observa en la tabla y teniendo en cuenta la cantidad de la muestra se procedié a utilizar
la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk siendo (M=20<50) dando como resultado para las dos
variables un valor de significancia de 0.000 menor a 0.05 por lo tanto los datos no son normales,

se utiliza la prueba estadistica de Rho de Spearman
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Prueba de hipdtesis general:
Hipotesis estadistica

H1 El proceso de seleccion de personal influye significativamente en el desempefio laboral de

los docentes de la Institucién educativa.

HO EI proceso de seleccion de personal no influye significativamente en el desempefio laboral

de los docentes de la Institucion educativa.
Tablas 10:

Prueba de correlacion de Spearman de seleccion de personal y desempefio laboral

Correlaciones

Seleccion  Desempenio

de Personal Laboral
Rho de Seleccion de Coeficiente de comelacion 1.000 V183
Spearman  Personal Sig. (hilateral) . 440
I 20 20
Desempeno Coeficiente de correlacion J83 1,000
Laboral Sig. (bilsteral) 440
I 20 20

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia del investigador

Como se observa en la tabla 10 el valor de significancia bilateral es igual a 0.440 > P (P=0.05),
por lo que se acepta la hipdtesis nula por tanto se concluye que no existe relacion entre la
variable seleccion de personal con la variable desempefio laboral en la Institucion Educativa
Particular Los Tallanes — Piura.
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Prueba de hipdtesis especificas 01

Hipotesis Estadistica

H1. El proceso de entrevista en la seleccion del personal influye significativamente en la en el

desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa- Piura.

HO. El proceso de entrevista en la seleccion del personal no influye significativamente en la en

el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa- Piura.

Tablas 11:

Prueba de correlacion de Spearman de seleccion del personal y desempefio laboral y
entrevista

Correlaciones

Desempefic
Labaoral Entrevisia

Rhao de Desempefio Labors Coeficiznte de correlacion 1,000 44
Spearman Sig. (bilateral) . 44
M 20 20
Entrevista Coeficients de correlacion 144 1.000

Sig. (bilsteral) Sd4
M 20 20

Fuente: Cuestionario
Elaboracién propia del investigador

Interpretacion

Como se observa en la tabla 11 el valor de significacioncita bilateral es igual a 0.544> P
(P=0.05), por lo que se acepta la hipotesis nula por tanto se concluye que el proceso de entrevista
no guarda relacién con la variable desempefio laboral en la Institucion Educativa Particular Los

Tallanes — Piura.
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Prueba de hipdtesis especificas 02

Hipotesis Estadistica

H1. El proceso de la prueba de conocimiento y habilidades influye significativamente en el

desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa -Piura.

HO. El proceso de la prueba de conocimiento y habilidades no influye significativamente en el

desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa -Piura.

Tabla 12;

Prueba de correlacion de Spearman de seleccidn del personal y desempefio laboral y prueba
de conocimiento

Correlaciones

Cesemperio Prusbas de
Laboral Caonocimiento
Coeficients de
. 1,000 208
cormelacion
Desempenio Laboral L
Sig. (bilatersl) ) 3TE
Rha de M 20 20
Spearman Coeficients de
i 208 1,000
cormelacion
Pruebas de Conocimiento L
Sig. (bilatersl) A78
M 20 20

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia del investigador

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 12 el valor de significacioncita bilateral es igual a 0.376> P
(P=0.05), por lo que se acepta la hipétesis nula por tanto se concluye que la dimension de
Pruebas de conocimiento no guarda relacion con la variable desempefio laboral en la Institucion

Educativa Particular Los Tallanes — Piura.
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Prueba de hipdtesis especificas 03
Hipotesis Estadistica

H1. El examen Psicoldgico influye significativamente desempefio laboral de los docentes de la

institucién educativa -Piura.

HO. El examen Psicoldgico no influye significativamente desempefio laboral de los docentes

de la institucién educativa -Piura.

Tabla 13:

Prueba de correlacién de Spearman de seleccion del personal y desempefio laboral y Examen
Psicoldgico.

Correlaciones

Desempefio Examen
Laboral Psicologico
Rho de Desempeafio Coeficiente de comelacion 1,000 152
Spearman Laboral Sig. (bilateral) 522
M 20 20
Examen Coeficiente de comelacion 152 1,000
Psicolagico Sig. (bilateral) 522
M 20 20

Fuente: Cuestionario
Elaboracién propia del investigador

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 13 el valor de significacioncita bilateral es igual a 0.522> P
(P=0.05), por lo que se acepta la hipotesis nula por tanto se concluye que la dimensién de
examen psicologico no guarda relacion con la variable desempefio laboral en la Institucion

Educativa Particular Los Tallanes — Piura.
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IV. DISCUSION

De acuerdo al primer objetivo especifico evaluar la etapa de entrevista dentro del proceso de
seleccion de personal y su influencia en el desempefio laboral de los docentes en la institucién

educativa Particular los Tallanes — Piura.

Chiavenato (2007) define que la entrevista es una etapa de comunicacion que existe entre dos o
varias personas, donde se verifica cada una de las situaciones o comportamiento del entrevistado
frente a determinadas situaciones. Los resultados en esta investigacidn nos indican que la etapa
de entrevista no influye en el desempefio laboral con un valor de significancia de 0.544 >
P(P=0.05) evidenciando que no hay correlacion, estos resultados difieren de la investigacion
realizada por, (Pesantez, 2014). Indica que las variables de reclutamiento y seleccion de personal
se asocian de manera significativa en el desempefio laboral de los funcionarios. Al igual que
(Cancinos, 2015) que en su investigacion tiene como resultado que la organizacién tiene un
grado de efectividad del 71.15% en el proceso de seleccion de personal y que existe una relacion

estrecha en las dos variables.

El segundo objetivo especifico es evaluar la prueba de conocimiento y habilidades dentro del
proceso de seleccién de personal y su influencia en el desempefio laboral de los docentes.
Chiavenato (2007) define que son instrumentos para evaluar los conocimientos de las personas
y se pueden clasificar en examenes generales y especificos. En cuanto a los resultados obtenidos
es que las pruebas de conocimiento y habilidades no influye en el proceso de seleccion de
personal, ya que en las encuestas realizadas a los docentes es que el 100% de los que estan en
total desacuerdo casi siempre tienen un buen desempefio laboral, el 25% que no opinan de igual
forma casi siempre tienen un buen desempefio laboral, y el 50% de los que estan totalmente de
acuerdo, tienen siempre un buen desempefio laboral dentro de la institucion. Estos resultados
difieren de la investigacion realizada por Castillo (2016) que indica que existen falencias dentro
del proceso de seleccion lo cual conlleva a no contar con profesionales competentes ya que no

existe un perfil de docentes y esto conlleva aun relacion entre variables.

El tercer objetivo especifico evaluar el proceso de examen Psicolégico y su influencia en el
desempefio laboral de los docentes en la institucion. Chiavenato (2007) nos indica que son
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Pruebas que ayuda a conocer las habilidades, conocimientos, y aptitudes de las personas. En
cuanto a los resultados obtenidos los exdmenes Psicologicos no influyen en el desempefio
laboral de los docentes ya que 33,3% de los que estan en total desacuerdo siempre tienen un
buen desempefio laboral, el 57.1% que no opinan de igual forma siempre tienen un buen
desempefio laboral, y el 66.7%% de los que estan de acuerdo, tienen siempre un buen desempefio
laboral dentro de la institucion. Estos resultados difieren de la investigacion Cancinos (2015)
teniendo como resultado en su investigacion que la organizacion tiene un 71.15% de efectividad

en el proceso de seleccion de personal y que existe una relacién estrecha entre las dos variables.

El Resultado de esta investigacion se aceptd la hip6tesis Nula indicando que las dos variables
de seleccidn y desempefio no se relacién, esto lleva a una explicacion, ya que en la ficha de
observacién que se plante6 a uno de los encargados indica que tienen pautas y procedimiento
para un buen proceso de seleccion tomando en cuentas las técnicas de entrevista, examen de
conocimiento, y los psicoldgicos, en el cuestionario aplicado a los docentes y de acuerdo a la
analisis estadistico se muestra que hay un buen desempefio laboral de los docentes esto se debe

a varios factores por el buen clima laboral que la empresa brinda a sus trabajadores.

Se concluye que en el desempefio del docente pueden influir otros factores que hacen que los
docentes cumplan con los objetivos de la empresa, sean responsables, eficientes, trabajen con

calidad y realicen un buen trabajo en equipo
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V.

CONCLUSIONES

De acuerdo al andlisis estadistico presenta un coeficiente de correlacion de Rho 0.144 y
un valor de significancia 0.544> P (P=0.05) los resultados evidencian que no existe
Influencia entre la dimension de entrevistay la variable desempefio laboral de los docentes

en la Institucién Educativa Particular Los Tallanes — Piura.

Los resultados nos muestran una correlacion de Rho 0,209 y un valor de significancia de
0,376 >a 0.05 dejando en evidencia que no existe Influencia entre la dimension de examen
de conocimientos y la variable desempefio laboral de los docentes en la Institucion

Educativa Particular Los Tallanes — Piura.

Los resultados nos muestran una correlacion de Rho 0,152 y un valor de significancia de
0,522 > a 0.05 dejando como evidencia que no existe Influencia entre la dimension de

Examen psicoldgico y la variable desempefio laboral de los docentes.

37



VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda seguir entrevistando a los candidatos con preguntas elocuentes al perfil
profesional y utilizando las técnicas adecuadas que se requiere ya que esto se vera
reflejado en trabajar diario del docente y su desempefio como profesional ante el

estudiante.

Se recomienda seguir realizando evaluaciones de conocimiento tanto generales para
conocer el grado de que tiene cada docente de conocimiento sobre cultura general y
examenes de cultura profesional de acuerdo al perfil o rama que se requiere dentro de la
institucion. para mantener y mejorar la calidad del servicio

de la organizacion.

Se recomienda a la Institucion al momento de Realizar los examenes Psicologicos utilice
técnicas o evaluaciones apropiadas para conocer las aptitudes, habilidades, destrezas y
conocimiento de cada postulante Esto ayudara a contar con colaboradores idoneos, lo cual

mejorara el aprendizaje en los alumnos y la satisfaccion de los mismos.

Como recomendacion general es que la intuicién educativa promueva valores de
responsabilidad, trabajo en equipo, cumplimento de actividades, para que el personal
docente se involucre en el cumplimiento de objetivos y que la institucion mantenga el

buen clima laboral, fortalecimiento del desempefio de los docentes

Para que la efectividad del proceso de seleccidn sea mas seguro y se vea reflejado en el
proceso de desemperio se recomienda llegar a una buena toma de decisiones formando un
equipo de trabajo que cumplan con el perfil profesional requerido, en donde se involucre
la coordinacion de direccion, coordinadores de nivel y principalmente el area psicoldgica
de nivel, lo cual permitira establecer de manera uniforme criterios y normas para efectuar

una mejor eleccion de personal.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de Consistencia.

TEMA PROBLEMA DE LA | OBJETIVOS DE LA | HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION METODO
INVESTIGACION INVESTIGACION
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Tipo de investigacion es
¢Coémo influye el proceso de| Evaluar el proceso de seleccién | H1 El proceso de seleccién de personal | transversal correlacional
seleccion de personal en el | de personal y su influencia en el | influye significativamente en el desempefio | Causa- Efecto
Proceso De desempefio laboral de los docentes | desempefio laboral de la | laboral de los docentes de la Institucion
Seleccién De de la institucion educativa particular | institucién educativa particular | educativa. Disefio no experimental

Personal Y Su
Influencia En El

Desempefio
Laboral De Los

Docentes De La
Institucion
Educativa

Particular Los

Tallanes — Piura

2019

Los Tallanes — Piura 2019?

Los Tallanes — Piura 2019.

HO El proceso de seleccién de personal no
influye significativamente en el desempefio
laboral de los docentes de la Institucion
educativa.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

¢Cudl es el proceso de entrevista en
el proceso de seleccion de personal
y su influencia en desempefio
laboral de los docentes de Ila
institucién educativa -Piura?

¢COmo es la prueba de conocimiento
y habilidades en el proceso de
seleccion de personal y su influencia
en desempefio laboral de los
docentes de la institucion educativa
-Piura?

¢Como es el examen psicoldgico el
proceso de seleccién de personal y
su influencia en desempefio laboral
de los docentes de la institucion
educativa -Piura?

Evaluar el proceso de entrevista
de seleccion de personal y su
relacion en el desempefio laboral
de los docentes de la institucién
educativa -Piura.

Evaluar la prueba de
conocimiento y habilidades y su
relacion en el desempefio laboral
de los docentes de la institucion

educativa -Piura.

Evaluar el proceso del examen
psicologico y su relacion en el
proceso de seleccion de personal
de los docentes de la institucion
educativa -Piura.

H1. El proceso de entrevista en la seleccion
del personal influye significativamente en la
en el desempefio laboral de los docentes de la
institucion educativa- Piura.

HO. El proceso de entrevista en la seleccion
del personal no influye significativamente en
la en el desempefio laboral de los docentes de
la institucion educativa- Piura.

H1. El proceso de la prueba de conocimiento
y habilidades influye significativamente en el
desempefio laboral de los docentes de la
institucion educativa -Piura.

HO. El proceso de la prueba de conocimiento
y habilidades no influye significativamente
en el desempefio laboral de los docentes de la
institucion educativa -Piura.

H1. ElI examen Psicologico influye
significativamente desempefio laboral de los
docentes de la institucion educativa -Piura.
HO. El examen Psicoldgico no influye
significativamente desempefio laboral de los
docentes de la institucion educativa -Piura.

Enfoque cuantitativo
Poblacion: 20 docentes

Muestra: 20
colaboradores

Técnica de Recoleccion
de datos:
- Encuesta

Instrumentos:
- Cuestionario
- Ficha de observacion

Técnica de anélisis de
datos: SPSS
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ANEXO 2: Validacién de

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

\I

Instrumentos.

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Winner Agurto Marchan con DNI N° 40673760 Magister en Ingenieria en Anélisis
de datos, mejora de procesos y toma de decisiones, de profesion; Ingeniero de
Sistemas desempefiandome actualmente como Docente de la Unidad de Posgrado

de la Universidad César Vallejo — Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

el instrumento de recoleccion de datos:
FICHA DE OBSERVASION DEL PROCESO DE S

Luego de hacer las observaciones pertinentes,
apreciaciones.

ELECCION DEL PERSONAL

puedo formular las siguientes

Ficha de observacién del proceso
de seleccién para el personal
encargado del proceso en la
Institucion educativa Particular
los Tallanes - Piura

DEFICIENTE | ACEPTABLE

BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

% \\\\ ?\\\

En sefial de conformidad firmo la presente:

Piura, 05 de diciembre de 2019

Mgtr. : Winner Agurto M D
DNI : 40673760 oS
Especialidad : Analisis de datos YA\

E-mail

: wagurto@ucv.edu.pe
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Ximena
Texto tecleado
´


ST

CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Winner Agurto Marchan con DNI N° 40673760 Magister en Ingenieria en Andlisis

de datos, mejora de procesos y toma de decisiones, de profesion;

Ingeniero de

Sistemas desempefiandome actualmente como Docente de la Unidad de Posgrado

de la Universidad César Vallejo — Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

el instrumento de recoleccion de datos:

ENCUESTA DE PROCESO DE SELECCION

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario del procesos de
seleccion, para los
trabajadores de la IE Los
Tallanes — Piura.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4,0Organizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

NARMNA NASRR

En sefial de conformidad firmo la presente:

Piura, 05 de diciembre de 2019

Magtr. : Winner Agurto Marc D
DNI : 40673760 et
Especialidad : Analisis de datos S\é‘
E-mail . wagurto@ucv.edu.pe o \
N
-~ \;' :
X
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Winner Agurto Marchan con DNI N° 40673760 Magister en Ingenierfa en Analisis
de datos, mejora de procesos y toma de decisiones, de profesion; Ingeniero de

Sistemas desempefiandome actualmente como Docente de la Unidad de Posgrado

de la Universidad César Vallejo — Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

el instrumento de recoleccién de datos:

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario de desempefio
laboral, para los trabajadores
de la IE Los Tallanes — Piura.

DEFICIENTE

ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

|
|
|
|

4.0rganizacién

S.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

SN OS] YN

En seiial de conformidad firmo la presente:

Magtr.
DNI

Especialidad : Andlisis de datos

E-mail

Piura, 05 de diciembre de 2019

- 40673760
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

arriaga Castillo con DNI N° 02609026 Magister en
es, de

Yo, Maria del Rosario Sald
Ingenierfa en Analisis de datos, mejora de procesos y toma de decision
profesion; Ingeniero de Sistemas desempefiandome actualmente como Docente de

la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo — Piura.
Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

el instrumento de recoleccion de datos:

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Guia de Pautas para los
docentes de la Institucion
educativa  Particular  los
Tallanes - Piura

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

|
|
|
|

4,0rganizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

NEA N SN EMYANAN

9.Metodologia \\

En sefal de conformidad firmo la prese(ﬂe: m
I."_Piura, 11 dg diciembre de 2019

)

S

o/ =
Mg. M sario Saldarriaga Castillo
DNI 026
Especialidad : encias de la Comunicacion
E-mail Ymsaldarriaga@ucv.edu.pe
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\l UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

a Castillo con DNI N° 02609026 Magister en

Yo, Maria del Rosario Saldarriag
nes, de

Ingenieria en Analisis de datos, mejora de procesos Y toma de decisiol
profesién; Ingeniero de Sistemas desempefiandome actualmente como Docente de

la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo — Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién

el instrumento de recoleccion de datos:
CUESTIONARIO DE PROCESO DE SELECCI()N

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Guia de Pautas para los

docentes de la Institucion | pepicienre | ACEPTABLE | BUENO | MUYBUENO | EXCELENTE
educativa  Particular  los

Tallanes - Piura

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacién

5.Suficiencia

|
|
|
|
|

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologfa

R IR RN (NN

NS

En sefal de conformidad firmo la presente:

+H d; diciembre de 2019

Mg. aldarriaga Castillo
DNI 9026

Espe{;ialidad :‘€iencias de la Comunicacion

E-mail : msaldarriaga@ucv.edu.pe
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QAL 4TAFMWK

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Maria del Rosario Saldarriaga Castillo con DNI N° 02609026 Magister en
Ingenieria en Anélisis de datos, mejora de procesos y toma de decisiones, de
profesion; Ingeniero de Sistemas desempefiandome actualmente como Docente de
la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo — Piura.

Por medio de |a presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
el instrumento de recoleccién de datos:

FICHA DE OBSERVASION DEL PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Guia de Pautas para personal
administrativo encargado del
proceso en la Institucion | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
educativa  Particular  los
Tallanes - Piura

B

W AR IR

~ Piura, 11 de diciembre de 2019

LW e 4
WL T
iy

ry
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Anexo 03

FICHA DE OBSERVASION DEL PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL

Institucion
Area
. A
N° Items Si No
veces
1 | ¢El proceso de seleccién del Personal esta documentado?
¢Existe una comision dentro de la empresa que se encargue de
: la seleccion del Personal?
¢El personal encargado de este proceso cumple con las
3 especificaciones respetivas?
A ¢Se utiliza pertinentemente los medios de comunicacion en el
proceso de seleccion del Personal?
. ¢Dentro del proceso de seleccion del Personal se cumple con
las normas establecidas?
6 ¢Dentro del proceso de seleccion del Personal con respecto a
la entrevista se contrata a un personal en psicologia?
. ¢Dentro del proceso de seleccion del Personal se considera la
aplicacion de pruebas psicoldgicas y psicograficas?
¢Dentro del proceso de seleccion del Personal se realiza el
8 | examen de conocimiento, de cultura general entre otros para
seleccionar al candidato idoneo?
¢Dentro del proceso de seleccion del Personal se aplica la
9 |[técnica de casos para conocer si el candidato podria enfrentar
una situacion parecida?
¢Cdémo parte final del proceso de seleccién del personal
10 realiza alguna induccion?
Observador:
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CUESTIONARIO DE PROCESO DE SELECCION

Presentacion: Este cuestionario se usara para identificar el proceso de seleccién de personal

docente de la institucion educativa particular.

Cargo:

Sexo: Femenino () Masculino ()

Nivel académico:

Edad:

Marque con un aspa en solo uno de los cuadros de cada pregunta.

Variable Dependiente

Proceso de Seleccion

NO

Entrevista

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Consideras que las preguntas dirigidas e
la etapa de entrevista fueron las
adecuadas

Se le realizd una entrevista preliminar
para informarle sobre la naturaleza,
hora y remuneracion

Las preguntas en la etapa de entrevista
se realizaron de acuerdo al puesto de
trabajo o perfil

Se informd en el proceso de entrevista
las funciones al cargo por el que postul6

Pruebas de Conocimiento

Los exadmenes de conocimiento son
formulados de acuerdo al perfil del
trabajador

En los examenes de conocimiento se
toma en cuenta preguntas de cultura
general.

51




Las preguntas formuladas en el examen
de conocimiento de especialidad son las
adecuadas

Examen Psicoldgico

Las preguntas de la evaluacion
psicoldgica son faciles de responder o
similares a las que ha tenido o conocido
anteriormente

10

Dentro la evaluacion psicolégica el
tiempo que se utilizé fue adecuadopara
responder las preguntas.

11

Las preguntas del test psicoldgico
(casos) son adecuados para poder ver
las habilidades y la aptitud
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Presentacion: Este cuestionario se usara para identificar el desempefio laboral del personal

docente de la institucion educativa particular.
Cargo: Nivel académico:
Sexo: Femenino () Masculino () Edad:

Marque con un aspa en solo uno de los cuadros de cada pregunta.

Variable Dependiente DESEMPENO LABORAL

N° Casi A Casi Nunca

Siempre . nunca
siempre | veces

DIMENSION Responsabilidad

1 | Considera que el horario establecido para el
ingreso a su centro de labores se ajusta a su
disponibilidad

2 | Participa frecuentemente en las reuniones
convocadas por el director de la institucion.

3 | Considera que cumple oportunamente los
trabajos encargado el director de la
institucion

4 | Considera que cumple correctamente con
las tareas programadas por la institucion.

DIMENSION Trabajo en equipo

5 | Cuando participa en un trabajo con sus
compafieros se reparten equitativamente las
tareas

6 | Cuando desarrolla un trabajo en equipo, se
relne para trabajar en conjunto para
integrar, debatir y analizar ideas




Apoya a sus compafieros cuando requieren
de ayuda en una actividad o tarea

Ud. coopera siempre en las necesidades de
la institucion en alguna reunion o festividad
aportando ideas o soluciones que beneficien
a la institucion.

DIMENSION

Calidad

Se capacita constantemente en cursos de
acuerdo al perfil profesional de su area de
trabajo

10

Si tiene alguna observacion al ser evaluado
en clase, levanta las observaciones los mas
pronto posible

11

Participa de forma activa en iniciativas para
mejorar las actividades realizadas en su
quehacer diario como docente

12

Dentro del salon de clase realiza el
aprendizaje y evaluacion en base a
competencias

DIMENSION

Eficiencia

13

Cuando se le plantea un problema en
relacion a su gestion dentro de la sesion
donde usted realiza sus tareas Trata de
resolverlo

14

Ud. es responsable del cumplimiento de los
objetivos de la organizacion
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ANEXO 4: Andlisis de confiabilidad

Cuestionario de seleccion de personal

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,865 10

Cuestionario de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,700 14
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Anexo 05

Variable de Desempefio Laboral

SELECCIGON DE PERSONAL
PRUEBAS DE CONOCIMIENTO

PS5

Eficiencia

P14

P13

Calidad

F10

P12

P11

FS

Trabajo en equipo

FB

F7

2]

F5

Responsabilidad

P4

P3

F2

Pl

10

EXAMEN PSICOLOGICD

PE

ENTREVISTA

P2

P7

P&

P4

P2

P2

Pl

sujetos

10
11

12
13

14
15

16
17
18
15
20
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Anexo 06

Conzeatimiento Informado

Zr. Drirector de la I E P Loz Tallames
CB.C. Christian Varken Gusmra

Zom 2] debido respeto me presents 3 usted mi nomdbre &= Tancarlo: Tomsl Pojas Canachka,
Ahwmno de 2 escela de posgrado de k2 Universidad Cesar Vallsjo — Piura. Encontramdemes an
la acmalidad realizando ura vestisacion sobre Proceso de seleccion de persomal v =
influencia en el desemipeno kzborzl de los docerss: de la mnstitocion educatha perticular los
tallares Piora 2019; v pera ello guisier comfar com su valiesa colaboracion. El proceso
comziste e [a aplicacion de mma encussta Procaso de Seleccion v [2 Dezempetio Labarz]. En
c2s0 2cepte pertidpar en la investizacion, afimmo haber zido informade () de todos los
procadingento: dz la mvestipacion En caso tenga alzuna doda con respecto 2 alpmes
preguntas ze explicara cada de ells. Gracia por su colzboracion.

Atte.

ESTUDIANTE DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UMIVERSIDATD CESAR. VALLEIO

Yo Christian Varhen Guema Com mimers Director de [a IEP Los Tallmes con BIIC
20525336121 acepto participar en b2 investizacion “Proceso de seleccian de persoral v su
influencia en el desemipenio kboral dz los docerts: de la institocion educatia particular los
tallanes Phura 2013

Dha: 10/10/2018
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