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En los Ultimos afios los cambios dentro de las organizaciones son cada vez mas constantes y
los nuevos desafios atentan seriamente a la supervivencia de estas. Es importante que las
organizaciones al contratar personal realicen una buena seleccion de entre todos los candidatos,
ya que estaria definiendo el rendimiento de cada uno de ellos puesto que, al saber seleccionar
adecuadamente el resultado del desempefio que esperan dentro de los puestos ofrecidos seria

el esperado.

Por ello, a continuacién, presentamos una investigacion realizada a las trabajadoras de las
coordinaciones de los PRONOEI en el distrito de Cajamarca, en la cual queremos dar respuesta
a nuestro objetivo de estudio: determinar la relacion que existe entre el proceso de seleccion de
personal con el desempefio laboral de las promotoras de los PRONOEI - Zona Norte del distrito

de Cajamarca, afio 2018, analizando asi a las dos variables y sus dimensiones.

Finalmente, después de realizar una investigacion no experimental — transversal, descriptiva —
correlacional y aplicar encuestas como técnicas de recoleccién de datos a un grupo de 30
trabajadoras, se concluyé que la seleccion de personal y el desempefio laboral tienen una

relacion positiva muy débil con un coeficiente de 0,083 entre las dos variables.

Bazan Sanchez, Carisa Cleofé; Tafur Portal Ingrid Katherinne Pag.8



Y

LF . ~
} ' PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON EL DESEMPERIO
LABORAL DE LAS PROMOTORAS DE LOS PRONOEI — ZONA NORTE
UNIVERSIDAD -
4 AT A B R DEL DISTRITO DE CAJAMARCA, ARIO 2018
ABSTRACT

In recent years, changes within organizations are becoming more constant and new challenges
seriously threaten the survival of these. It is important that the recruitment organizations make a
good selection among all the candidates, since they would be defining the performance of each
one of them since, knowing how to properly select the result of the performance they expect within

the offered positions would be the expected.

Therefore, below, we present an investigation made to the workers of the PRONOEI coordinations
in the district of Cajamarca, in which we want to respond to our study objective: determine the
relationship that exists between the personnel selection process with the labor performance of
PRONOEI promoters - Zona Norte district of Cajamarca, 2018, analyzing the two variables and

their dimensions.

Finally, after conducting a no experimental — cross-sectional, descriptive — correlational
investigation and applying surveys as data collection techniques to a group of 30 workers, it was
concluded that the selection of personnel and work performance have a very weak positive
relationship with a coefficient of 0.083 between the two variables (Personnel Selection and Labor

Performance).
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica
Actualmente nos encontramos en una era del conocimiento que cada dia va teniendo
nuevas exigencias que vayan de acorde con el mundo moderno. Vivimos en una
sociedad mas informada que a la vez va presionando tanto a organizaciones privadas
como publicas exigiéndoles la modernizacion de sus procesos, servicios y sus formas de

gestionar.

La educacion es la base para el desarrollo de nuestro pais. Con el pasar de los afios y
el constante cambio, surgen nuevas exigencias en el ambito educativo y junto con ello
la creacién de normas y exigencias que orientan a los profesionales de este sector
indicandoles los contenidos y condiciones para poder brindar un servicio educativo de

calidad.

Sin embargo, en nuestro pais existen instituciones que no cuentan con las herramientas
necesarias para poder ir a la par con este mundo globalizado; tal es el caso de las
coordinaciones pertenecientes al PRONOEI (Programa No Escolarizado de Educacion
Inicial). Este programa viene funcionando desde hace ya 25 afios, el cual esta orientado
a hacer posible la inclusion, equidad y pertinencia socio-cultural; asi como, brindando

calidad educativa a lo largo de todo el pais a nivel de educacion inicial.

El PRONOEI es una institucién que cuenta con distintas coordinaciones las cuales
alcanzan una cobertura actual en la que se incluye a nifios y nifias de 3 a 5 afios de edad
de zonas urbanas marginales, rurales, asentamientos humanos o pueblos jovenes en
todo el pais. Estos programas no necesariamente cuentan con personal titulado o
especializado en el area educativa, ya que el programa propone captar personal
voluntario de la comunidad para ejercer el rol de promotoras, quienes reciben una

remuneracién econémica muy baja.

Asi mismo, la preparacion que reciben las personas que laboran en estos centros de
aprendizaje (promotoras) son llevados a cabo por docentes llamadas “coordinadoras”
quienes hacen mayormente que el énfasis recaiga sobre lo rutinario y los habitos
mecanicos, con lo cual el desempefio cotidiano dispone de escaso acompafiamiento,
asistencia y vigilancia; por lo que, la calidad de la atencién educativa que reciben los

niflos en estos programas es muy heterogénea.

La problematica de esta institucién reside en la mala seleccién del personal que incide

negativamente en el desempefio laboral que las promotoras alcanzan. El personal que
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se evalla y elige para laborar en estas instituciones se da mediante una selecciéon muy
deficiente, éste es realizado por cada una de las coordinadoras segun el nimero de los
PRONOEI que tienen a cargo y junto con ellas los padres de familia del lugar. El proceso
no cuenta con el apoyo de otros profesionales y es ahi cuando se dejan de lado pasos
importantes, por lo cual no se logra la adecuada identificacion de las competencias,
evitando asi que el perfil del profesional y los estandares representativos que se buscan

no sean los mas aptos.

Como consecuencia de este proceso, las metas y objetivos trazados no logran
alcanzarse debido al bajo desempefio que alcanzan las promotoras. La falta de
compromiso con la institucion, el mal manejo de los recursos y el bajo monitoreo son
factores que van afectando de manera negativa al desempefio de las promotoras y como

resultado los mas perjudicados son los nifios que acuden a este programa de educacion.

Dadas las circunstancias, se debe dar prioridad a la atencion de la nifiez en situacién de
exclusion, pobreza y vulnerabilidad; establecer estandares basicos de calidad a nivel de
procesos y resultados. Se debe diversificar la atencién de acuerdo a las caracteristicas
de cada region, pues no puede pretenderse pensar que nuestro pais avanza, si no se

invierte en la primera infancia.

Por todo lo mencionado anteriormente surge el interés de investigar el proceso de
seleccion de personal y su relacion con el desempefio laboral de las promotoras de las

coordinaciones de los PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

1.2. Formulacion del problema
¢,Cudl es la relacion entre el proceso de seleccion de personal con el desempefio laboral

de las promotoras de los PRONOEI - Zona Norte del distrito de Cajamarca, afio 20187

1.3. Justificacion

Justificaciébn Tedrica: La investigacion propuesta se realiza con el fin de aportar
conocimientos acerca de la relacion que existe entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral, buscando mediante la aplicacién de conceptos y teorias contrastar
resultados y ser de utilidad para estudios futuros que conciernen a las ciencias

administrativas.

Justificacion Practica: Se desea comprobar si existe una relacion entre la selecciéon de
personal y el desempefio laboral de las promotoras de las coordinaciones del PRONOEI

del distrito de Cajamarca — Zona Norte, para que de este modo se puedan detectar las
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falencias y mejorar los procesos a la hora de contratar al personal que laborara en esta

institucion.

Justificacién Valorativa: La presente investigacion pretende contribuir con un mayor
conocimiento sobre las coordinaciones del PRONOEI y su participaciéon en la sociedad
cajamarquina. Esta investigacion cuenta con un nivel de importancia alto para aquellas

personas que laboran dentro de los PRONOEI y para quienes son parte de ésta.

Justificaciéon Académica: La presente investigacion puede ser de interés para aquellos
alumnos que desean conocer mas acerca del tema de seleccién de personal y desempefio
laboral. El estudio podria servir para incentivar a los estudiantes de administracion de
empresas a realizar proyectos institucionales con el objetivo de facilitar el conocimiento
entre los alumnos y los docentes. Al mismo tiempo, podria ser utilizado por estudiantes de
otras carreras y de otras facultades, ya sea para conocer un poco acerca del tema, debatir

cuestiones tedricas o para realizar consultas.

1.4. Limitaciones
La limitante enfrentada en la presente investigacion es el poco acceso a informacion de
los PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca. Para superar este inconveniente
contamos con el apoyo de una Coordinadora quien nos facilitd el acercamiento a las
promotoras y demas Coordinadoras de los distintos PRONOEI — Zona Norte del distrito

de Cajamarca.
1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacién del proceso de seleccién de personal con el desempefio
laboral de las promotoras de los PRONOEI - Zona Norte del distrito de Cajamarca,
afio 2018.

1.5.2. Objetivos especificos

v/ Establecer el proceso de seleccién de personal de las promotoras de los
PRONOEI - Zona Norte.

v' Establecer el desempefio laboral de las promotoras de las coordinaciones del
PRONOEI - Zona Norte.

v' Establecer la relacion entre la seleccién de personal con los conocimientos y
habilidades de las promotoras de los PRONOEI — Zona Norte.

v/ Establecer la relacién entre la seleccion de personal y el comportamiento de las

promotoras en el lugar de trabajo de los PRONOEI — Zona Norte.
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v' Establecer la relaciéon entre la seleccién de personal con las metas y objetivos

de las promotoras en los PRONOEI — Zona Norte.

CAPITULO 2. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

Este tema de investigacion tiene precedentes que sirven como referencia para el
estudio.

El estudio realizado por Negron, Fleitas, Vela, & Gonzalez (2014): “Proceso de
seleccion del personal docente en la Facultad de Ingenieria Industrial del Instituto
Superior Politécnico “José Antonio Echeverria” de La Habana, Cuba”; concluye que las
principales causas que influyen hoy en la fluctuacion laboral de los profesores de la
facultad de Ingenieria Industrial son: bajos salarios, altas cargas de trabajo, condiciones
insuficientes de trabajo y el deficiente proceso de seleccion; y que la fase de
reclutamiento es la parte mas importante en el proceso de seleccion del personal
docente en la facultad, pues se crea cantera de los futuros profesores competentes y

el seguimiento posterior de los mismos a lo largo de la carrera.

Contamos con el trabajo de Pijal & Garcia (2014): “Analisis de la Gestion del Recurso
Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagégico Ciudad de San Gabriel,
Ecuador”. El objetivo es analizar como la deficiente Gestion del Recurso Humano por
competencias incide en el nivel de desempefio laboral del personal administrativo y de
servicio del Instituto Superior Pedagégico “Ciudad de San Gabriel”, con el fin de
elaborar un Modelo de Gestidn de Recursos Humanos por Competencias. Se concluye
gue la gestién del talento humano en la institucion no se encuentra estructurada bajo
procesos que conduzcan a aprovechar el potencial recurso humano con el que dispone;
Unicamente se realizan acciones asiladas para estos fines; durante la entrevista se
verificd que no existe el departamento de recursos humanos con instrumentos técnicos.
Se considera conveniente que se disefie y aplique instrumentos en el proceso de
seleccion de personal, de tal manera que la persona elegida posea las competencias
indicadas que le permitan alcanzar el desempefio deseado en la ejecucion de las

funciones asignadas al puesto de trabajo.

Hay que mencionar el estudio de Pesantez (2014): “El proceso de reclutamiento y
seleccion de personal y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Pujilli” Ambato

— Ecuador, en donde el objetivo de este estudio es Determinar el Proceso de
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Reclutamiento y Seleccion del Personal y su incidencia en el desempefio laboral de los
funcionarios del area administrativa del GADMP -Gobierno Autbnomo Descentralizado
del Municipio de Pujili.

Este proyecto concluye que se ha identificado a través de la comparacion y andlisis de
los resultados que los funcionarios de la institucion, consideran que el desempefio
laboral del personal depende del nivel de conocimientos y competencias que posee de
acuerdo al puesto que desempefia, y esto deberia ser analizado previo a su
contratacion, ademas de que el bajo desempefio laboral de los funcionarios se debe a
tres causales especificos, la utilizacion de un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal tradicional, la poca capacitacion inmediata a la contratacion del personal

nuevo y en especial el deficiente clima laboral existente en la institucién.

El estudio realizado por Aguilar & Olortiga (2014): “Reclutamiento y Seleccion de
Personal y su Relacién en el Desempefio Laboral de los docentes del Colegio “Estrella
de Belén” de la Ciudad de Trujillo”; el objetivo de esta investigacion es determinar la
relacion que existe entre el Reclutamiento y Seleccion de personal en el desempefio
laboral de los docentes, en déonde se concluye que el proceso de reclutamiento y
seleccion es deficiente debido a que no utilizan el formato de requisicién del personal,
y que no es registrado en un formato de analisis de cargo; ademas de esto, indican que
las principales causas que influyen hoy en la fluctuacion laboral de los profesores son:

bajos salarios, altas cargas de trabajo, y el deficiente proceso de seleccion.

Eduardo (2015): “Deficiencias en el procedimiento de convocatoria, seleccion y
evaluacion de los docentes en la Escuela de Oficiales de la Policia Nacional del Pert
durante el periodo 2010 - 2013", en donde nos dice que existen errores, sesgos Yy
deficiencias en los procesos de convocatoria y seleccién del personal docente de la
Escuela de Oficiales-PNP que llevan a la contratacion de docentes no idoneos para los
puestos vacantes. Las consecuencias de los errores y deficiencias en dicho proceso
de seleccion y evaluacion del personal docente de la Escuela de Oficiales - PNP se
traducen en improvisacion, realizacion de actividades educativas inadecuadas y la falta

de calidad educativa en la escuela.

La investigacion de Torres & Vasquez (2017): “Proceso de seleccion de personal y su
incidencia en el desempefio laboral del area administrativa de la Municipalidad de
Laredo - Trujillo”. Se llegé a la conclusion de que el proceso de seleccion del personal
incide significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad de Laredo, donde se muestra que cuando el nivel de seleccién es alto,
se muestra un alto nivel de desempefio laboral en el 80.0% en los colaboradores del
area de administracion, por otro lado, cuando se presenta un nivel de seleccion bajo,

el 80.0% la totalidad de trabajadores calificé al desempefio laboral como bajo.
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En la investigacion de Utrilla (2015): “Gestion del talento humano y su mejora en el
desempenio laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa Teresa de Calcuta
de la ciudad de Trujillo”. Los resultados evidencian que la preocupacion de la institucion
educativa "Santa Teresa de Calcuta" hacia su personal es minima e insuficiente, lo cual
se ve reflejado en un bajo reconocimiento y valoracion del talento humano, y un bajo
desempefio laboral. La fuente que se utilizo es la encuesta a los colaboradores de la
institucién en donde se determina que la falta de gestion del talento humano provoca
un rendimiento inferior al deseado por dicha institucién en el desempefio de sus
colaboradores. Es vital implementar un disefio de gestion del talento humano que
contribuye al desarrollo y satisfacciéon del personal, apoyadas en los subsistemas de

induccion, capacitacion y motivacion para el mejoramiento del desempefio laboral.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Seleccion de personas

Las personas y las organizaciones no nacieron juntas. Las organizaciones
escogen a las personas que desean tener como colaboradores y las personas
escogen a las organizaciones donde quieren trabajar y aplicar sus habilidades y
competencias. Se trata de una eleccién reciproca que depende de innumerables
factores y circunstancias. “Si todas las personas fueran iguales y tuvieran las
mismas condiciones individuales para aprender y trabajar, podriamos olvidarnos
de la seleccibn de personal. Pero la variabilidad humana es enorme”,
(Chiavenato, 2011).

Las organizaciones siempre estan incorporando nuevas personas para que
integren sus cuadros. Cuando algunos trabajadores se retiran o son sustituidos,
o cuando crecen y se expanden, las organizaciones requieren de un mayor
namero de personas para desempefiar las actividades, entonces se activa el

proceso de integrar a otras personas.

Si bien se sabe que el objetivo del reclutamiento es abastecer el recurso basico
(los candidatos) para el proceso de seleccion, el de seleccion es el permitir
escoger y clasificar a los candidatos méas idéneos segun las necesidades que el

puesto y la organizacién requieran.
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El concepto de la seleccion de personal

La seleccion de personal funciona como un filtro que soélo permite
ingresar a la organizacion a algunas personas, aquellas que cuentan con
las caracteristicas deseadas. Un antiguo concepto popular afirma que la
seleccién consiste en la eleccién precisa de la persona indicada para el
puesto correcto en el momento oportuno. En términos mas amplios la
seleccion busca, de entre todos los candidatos, a quienes sean mas
adecuados para los puestos que existen en la organizacién o para las
competencias que necesita, y el proceso de seleccién, por tanto,
pretende mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi
como la eficacia de la organizacion. En el fondo, lo que esta en juego es
el capital intelectual que la organizacion debe preservar o enriquecer,
(Chiavenato, 2009, pag. 137).

Si no existieran las diferencias individuales y si todas las personas fueran
iguales y reunieran las mismas condiciones individuales para aprender y
trabajar, entonces la seleccion de personas seria innecesaria. Sin
embargo, las variantes son enormes. Las diferencias individuales, tanto
en el plano fisico (estatura, peso, complexion fisica, fuerza, agudeza
visual y auditiva, resistencia a la fatiga, etc.) como en el psicol6gico
(temperamento, caracter, inteligencia, aptitudes, habilidades,
competencias, etc.), hacen que las personas se comporten de manera
diferente, que perciban las situaciones de modo distinto y que su
desempefio sea diverso y, en consecuencia, que tengan mayor o menor

éxito en las organizaciones, (Chiavenato, 2009, pag. 137).

La seleccién es un proceso en el cual hay que decidir y contar con datos
confiables para poder integrar a la organizacion personas que cuenten con el
talento y las competencias que se estan buscando para el crecimiento de la

empresa.

¢, Cudl es el enfoque del proceso de seleccion?

El proceso de seleccién de personal permite incrementar el recurso o capital
humano de las organizaciones y se debe enfocar principalmente en las
competencias individuales de tal manera que aporten de manera positiva a la

organizacion.
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Existen dos opciones para fundamentar el proceso de seleccion: una
radica en el puesto que sera cubierto y la otra en las competencias que
seran captadas. Asi, por una parte, el proceso de seleccion se sustenta
en datos e informacion respecto al puesto a cubrir y, por otra parte, se
presenta en funcién de las competencias que la organizacion desea. Las
exigencias dependen de esos datos e informacion, de modo que la
seleccion tenga la mayor objetividad y precision para llenar el puesto o
sumar las competencias. Si de un lado tenemos el puesto que sera
cubierto o las competencias deseadas, del otro estan los candidatos
radicalmente diferentes unos de otros, quienes disputan el mismo puesto

y compiten entre si, (Chiavenato, 2009, pag. 138).

Es asi como la seleccién se da como un proceso en el que hay que comparar y

decidir; en ambos casos, tanto la organizaciéon como los candidatos.

La seleccién como un proceso de comparacion

La seleccion se representa mediante la comparacion entre los requisitos del
puesto a cubrir (nuevo ocupante) y el perfil de las caracteristicas de los posibles
candidatos que van a presentarse para cubrir el puesto. Segun la descripcion y
el andlisis del puesto se obtiene la primera variable y la segunda variable es
producto de la aplicacién de las técnicas de la seleccién que va a aplicar la

organizacion.

La seleccién como un proceso de decision y de eleccién

Después de comparar las caracteristicas que exige el puesto o las
competencias deseadas y las caracteristicas que ofrecen los candidatos,
puede suceder que varios de ellos presenten condiciones equivalentes
gue los hagan los indicados para ocupar la vacante. El 6rgano de
seleccion no puede imponer el 6rgano que solicita trabajadores que
acepte a los candidatos aprobados mediante el proceso de comparacion.
Tan solo puede prestar un servicio especializado, emplear las técnicas
de seleccién y recomendar a quienes considere mas adecuados para el
puesto. Sin embargo, la decisién final de aceptar o rechazar a los
candidatos siempre es responsabilidad del érgano solicitante. Asi, la
seleccién es responsabilidad de los gerentes o jefes de linea y es, tan
s6lo, una funcion del staff (prestacion de servicio por parte del érgano

especializado), (Chiavenato, 2009, pag. 139).
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En el proceso de seleccion se encuentran las técnicas mas simples, econémicas
y faciles; pero también encontramos técnicas caras y sofisticadas al final del
proceso. En este proceso de seleccion se utlizan varias técnicas y

procedimientos que varian segun el perfil y la complejidad del puesto a ocupar.

Las bases de la seleccidn de personal

La seleccién de personal es un sistema de comparacién y eleccion (toma
de decisiones). Por tanto, es necesario que se apoye en algin parametro
o criterio de referencia para que la comparacion tenga cierta validez. El
parametro o criterio de la comparacion y la eleccién se debe extraer de
la informacion sobre el puesto a cubrir o las competencias deseadas
(como variable independiente) y sobre los candidatos que se presentan
(variable dependiente). Asi, el punto de partida para el proceso de la
seleccién de personal es la obtencién de informacion significativa sobre

las competencias deseadas, (Chiavenato, 2009, pag. 143).

Andlisis y disefio de puestos

Los analistas de puestos son los especialistas que encontramos en el
departamento de recursos humanos. La labor de los especialistas es el obtener
los datos sobre todos los puestos de trabajo que existen en la organizacion. “El
andlisis estudia y determina todos los requisitos, responsabilidades y
condiciones que el puesto exige para su adecuado desempefio”, (Chiavenato,
2011, pag.145).

El organigrama con el que cuenta cada organizacién es un documento que va a
permitir ayudar en el analisis de puestos. Este documento permite conocer de
manera gréfica la ubicacion de cada puesto, la relacién que existe entre ellos y

las jerarquicas, (Chiavenato, 2011, pag. 185).

Para llevar a cabo el analisis de puestos es de suma importancia el tener que
hacer de conocimiento a los empleados las razones que la organizaciéon esta
considerando para realizar dicho estudio. Las razones y los resultados del
analisis deben hacerse llegar a todos los niveles jerarquicos de la organizacion
y mostrar de manera concisa su funcién especifica. En caso de no comunicarse
los empleados podrian sentirse amenazados y no querran cooperar en el

proceso de recopilacion de la informacién sobre cada puesto.
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Descripcion de puestos
En la descripcién de puestos nos referimos al reconocimiento por escrito en
donde se detallan las responsabilidades, las condiciones de trabajo y otros

aspectos de determinado puesto y varian segun el entorno de cada organizacion.

Una vez identificado el puesto, la siguiente parte de la descripcion es un sumario
que describa el puesto de trabajo, en el que se debe especificar: qué es el

puesto, como se lleva a cabo, por qué y para qué.

Para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo. Su
descripcibn es un proceso que consiste en enunciar tareas o
responsabilidades que lo conforman y distinguen del resto de los puestos
en la organizacion. La descripcion de puestos detallada de las
atribuciones o tareas del puesto (lo que hace el ocupante), la
periodicidad de su realizacion (cuando lo hace), los métodos para el
cumplimiento de esas responsabilidades o tareas (coémo lo hace) y los

objetivos (por qué lo hace), (Chiavenato, 2011, pag. 155).

Identificacion de competencias

Un concepto fundamental en la administracion del capital humano es la
identificacion de competencias. Al ser definidas con firmeza, seran identificadas
y aplicadas de forma apropiada, las competencias van a permitir una mejor

integracion en el ambiente de trabajo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define una competencia
en los siguientes términos: “La capacidad efectiva de llevar a cabo con
éxito una actividad laboral plenamente identificada”. Otra definicion de
competencia laboral es la del Consejo de Normalizacion y Certificacién
de Competencia mexicano, que la define como: “La capacidad
productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente en
términos de habilidades, destrezas y actitudes”, (B. & Davis, 2008, pag.
104).

Para poder identificar las competencias se necesita llevar a cabo un analisis
cualitativo del trabajo, con el fin de definir las habilidades, los conocimientos y
las destrezas necesarias para desempefiar una tarea laboral eficientemente. Los

elementos que integran a las competencias se pueden resumir en los siguientes:
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saber, saber hacer, saber ser y saber estar. La competencia se representa en
relaciéon con determinada actividad. Asi, la actividad se puntualiza como una

accion, un comportamiento y un resultado.

Ventajas de la identificacion de competencias

La administracién basada en competencias presenta las siguientes ventajas: a)
Se identifican las capacidades y habilidades del personal, b) apoya al desarrollo
individual y organizacional, ¢) apoya al proceso de reclutamiento y seleccién, d)
se enfoca a las necesidades de capacitacion y desarrollo, €) permite la definicion
de planes de vida y carrera, f) contribuye en el mejor aprovechamiento de los

recursos, g) disminuye la rotacion de personal, (Chiavenato, 2009, pag. 152).

Reclutamiento
Cuando una organizacién necesita capital humano para cubrir alguna
vacante, debe decidir si llevard a cabo un reclutamiento interno
(personas que trabajan para la organizacion), o externo (personas
disponibles fuera de la organizacion). Cada forma de reclutamiento
presenta ventajas y desventajas, por lo que se debe analizar que

conviene en cada situacion, (Chiavenato, 2009, pag. 155).

Reclutamiento interno

El reclutamiento interno tiene entre sus ventajas la creacién de un clima
positivo dentro de la organizacién, porque sus integrantes perciben la
posibilidad de ascender y hacer carrera en ella. Otra ventaja es que
disminuye la necesidad de familiarizar al empleado con su nuevo
entorno; bastara prepararlo para sus responsabilidades especificas, sin
tener que introducirlo a la cultura organizacional. Entre las desventajas
del reclutamiento interno estdn que pueda propiciar un clima de
frustracién entre las personas que no logran alcanzar el ascenso. “El
reclutamiento interno actla en los candidatos que trabajan dentro de la
organizacion — colaboradores - para promoverlos o transferirlos a otras
actividades mas complejas o mas motivadoras”, (B. & Davis, 2008, pags.
152-153).

Reclutamiento externo

Por otro lado, el reclutamiento externo tiene la ventaja de que aporta
conocimientos y perspectivas nuevas. Otra gran ventaja es que puede

ayudar a romper la inercia de determinadas circunstancias indeseables.
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En un grupo afectado por absentismo crénico, por ejemplo, puede tener
un efecto saludable sobre el resto del personal. Entre las desventajas se
cuentan: un proceso de reclutamiento externo siempre es mas costoso,
complejo y toma mas tiempo. Ademas, es mas inseguro, pues no se
tiene la certeza de que quien lo ocupara permanezca en el puesto mucho
tiempo. “el reclutamiento externo actia en los candidatos que estan en
el MRH vy, por tanto, fuera de la organizacion, para someterlos a su

proceso de seleccion de personal”, (B. & Davis, 2008, pag. 153).

Seleccién

Para (B. & Davis, 2008), dentro del proceso de seleccion encontramos los

siguientes pasos:

a. Recepcion preliminar de solicitudes

El proceso de seleccion se realiza en dos sentidos: la organizacién elige a sus
empleados y los empleados potenciales eligen entre varias empresas. La
seleccion se inicia con una cita entre el candidato y la oficina de personal, o con
la recepcion de una solicitud de empleo. El candidato empieza a formarse una
opinion de la organizacién a partir de ese momento. Muchos candidatos valiosos
pueden sentirse desalentados si no se les atiende de manera adecuada desde
el principio. Durante la entrevista preliminar puede iniciarse el proceso de obtener
informacion sobre el candidato, asi como una evaluacién preliminar, que suele
ser informal.

A continuacion, el candidato entrega una solicitud completa de trabajo, la cual se
le ha proporcionado durante la entrevista preliminar, o que ha obtenido de la
pagina web de la empresa. Los siguientes pasos de seleccion consisten en gran
medida en la verificacion de los datos contenidos en la solicitud, asi como de los

recabados durante la entrevista.

b. Administracion de pruebas (Técnicas de seleccion)

La administracion de pruebas en el proceso de seleccidén son instrumentos para
evaluar la compatibilidad entre los aspirantes y los requisitos del puesto. Algunas
de estas pruebas consisten en examenes psicologicos; otras son ejercicios que

simulan las condiciones de trabajo.

Estas técnicas se agrupan en cinco categorias: 1) Entrevistas de seleccion. Es
una de las técnicas mas utilizadas pues es la que mas influye en la decision final
sobre los candidatos, 2) Pruebas de conocimientos o de capacidades. Son

instrumentos para evaluar el nivel de conocimientos generales y especificos de
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los candidatos que exige el puesto a cubrir, 3) Pruebas psicologicas.
Representan un promedio objetivo y estandarizado de una muestra de
comportamientos en lo referente a las aptitudes de las personas, 4) Teoria
multifactorial de Thurstone. La estructura mental de las personas la componen
un numero de factores relativamente independiente donde cada uno es
responsable de cierta aptitud. 5) Pruebas de personalidad. Revelan ciertos
aspectos de las caracteristicas superficiales de las personas, como los
determinados por el caracter y los determinados por el temperamento. 6)
Técnicas de simulacion. Esto consiste en la dramatizacion (role — playing), lo que
significa construir un escenario en el presente, en el aqui y el ahora; desarrollar
el evento que se pretende analizar y debe ser tan parecido a la realidad como
sea posible; una de las principales técnicas de simulaciéon es el psicodrama.
(Chiavenato, 2009, pag. 154)

Entrevista de seleccion

La entrevista de seleccién consiste en una conversacion formal,
conducida para evaluar la idoneidad del solicitante para el puesto. El
entrevistador se fija como objetivo responder a dos preguntas generales:
¢Puede este candidato desempefiar el puesto? ¢(COmo se compara
respecto a las otras personas que lo han solicitado? Las entrevistas de
seleccion constituyen la técnica mas utilizada para formular decisiones
de seleccion de personal; su uso es casi universal en el mundo de habla
hispana, (B. & Davis, 2008, pag. 205).

Las entrevistas de seleccion son aplicables en situaciones en que se requiere
personal calificado, o no calificado; ayudan a indagar el potencial de
profesionales, ejecutivos y directivos en general. También ayudan en la
comunicacion, los entrevistadores obtienen informaciéon sobre el solicitante y

éste la obtiene de la organizacion.

Aunque las entrevistas presentan grandes ventajas, también muestran
aspectos negativos, en especial en cuanto a confiabilidad y validez. Para
que los resultados de la entrevista sean confiables, se necesita que sus
conclusiones no varien de entrevistador a entrevistador. Aunque es
comun que cada uno exprese opiniones divergentes. La confiabilidad se
incrementa cuando se hacen preguntas idénticas en cada entrevista, y
se giran instrucciones a los entrevistadores para registrar las respuestas
de manera sistemética. La validez tiende a ser cuestionable, porque en

la practica son pocos los departamentos de personal que llevan a cabo
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procedimientos de validacién de los resultados de sus entrevistas, (B. &
Davis, 2008, pag. 205).

Diversos tipos de entrevistas

Para (B. & Davis, 2008, pag. 206): Las entrevistas suelen llevarse a cabo
entre un solo representante de la empresa que es el entrevistador y un
solo solicitante. Pese a estos lineamientos generales, es posible emplear
estructuras diferentes.

Para llevar a cabo la entrevista, existen diferentes estructuras para la
conduccion de éstas y los autores antes mencionados nos presentan los

siguientes tipos:

Entrevistas no estructuradas. Permite que el entrevistador formule
preguntas no previstas durante la conversacion. Este inquiere entre
diferentes temas a medida que progresa la conversacion por desgracia,
este sistema carece de la confiabilidad de una entrevista estructurada,
porque cada solicitante responde a diferentes preguntas. Lo que es adn
mas grave: en este enfoque pueden pasarse por alto determinadas

areas de aptitud, conocimiento o experiencia del solicitante.

Entrevistas estructuradas. Se basan en un marco de pruebas
predeterminadas. Las preguntas se preparan antes de que se inicie la
entrevista, pero no permite que el entrevistador explore las respuestas
interesantes o poco comunes. Por esta razon, en este sistema la
impresion de ambos participantes es la de estar sometidos a un
proceso sumamente mecanico; es probable que muchos solicitantes

se sientan desalentados al participar en este tipo de proceso.

Entrevistas mixtas. En la practica, los entrevistadores despliegan una
estrategia mixta, con preguntas estructuradas y no estructuradas. La
parte estructurada proporciona una base informativa, que permite las
comparaciones entre los candidatos. La parte no estructurada afiade
interés al proceso y posibilita un conocimiento inicial de las

caracteristicas especificas del solicitante.

Grafoanalisis

Bazan Sanchez, Carisa Cleofé; Tafur Portal Ingrid Katherinne Pag.23



Y

' PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON EL DESEMPERIO
LABORAL DE LAS PROMOTORAS DE LOS PRONOEI — ZONA NORTE

UNIVERSIDAD -
4 AT A B R DEL DISTRITO DE CAJAMARCA, ARIO 2018

Es un sistema del andlisis de escritura, es utilizada por algunos
empleadores para tomar decisiones relacionadas con el empleo. Los
grafélogos obtienen una muestra de la escritura y luego examinan
caracteristicas como el tamafio y la inclinacion de las letras, la cantidad
de presion aplicada y la ubicacion de la escritura en la pagina. A partir
de sus observaciones los grafélogos obtienen inferencias acerca de
temas como los rasgos de la personalidad, la inteligencia, el nivel de
energia, las capacidades organizacionales, la creatividad, la integridad,
la madurez emocional, la autoimagen, las habilidades interpersonales y

las tendencias empresariales, (Bohlander & Snell, 2008, pag. 258).

Video entrevista

Las entrevistas por video tienen algunas ventajas potenciales
relacionadas con la flexibilidad, velocidad y el costo. Los empleadores
pueden hacer evaluaciones preliminares sobre las capacidades técnicas
de los candidatos, su nivel de energia, apariencia y cosas por el estilo
antes de incurrir en los costos de una reunién cara a cara. La meta, por
supuesto, es permitir decisiones mas rapidas y de mayor calidad a un
costo menor, (Bohlander & Snell, 2008, pag. 272).

Por lo general estas se usan como procedimiento para descartar aspirantes en
convocatorias con una amplia cantidad de participantes, pero también pueden
utilizarse como métodos definitivos de seleccién. Si bien pueden utilizarse como
una excusa para emplear otras técnicas dentro de la misma conferencia, pueden
destacarse como una técnica en si misma. El valor de esta técnica radica en que
habitualmente los aspirantes ven a esta metodologia como una opcion mas
sencilla que la entrevista cara a cara. Asi, se relajan y olvidan mantener el control
de los detalles el 100% del tiempo. Ademas, los reclutadores acostumbran
simular fallos en la comunicacién para evaluar la paciencia y capacidad de
reaccion de los entrevistados, esperando que la distraccién les juegue una mala

pasada y pierdan su eje, (Universia, 2016).

Gamificacion

El reclutador intentara que el aspirante ponga a prueba sus habilidades a través
del uso de videojuegos en los que se les presentan situaciones que se asemejan
a las que deberan enfrentar en caso de ser seleccionados. Esta técnica se utiliza
fundamentalmente para conocer las habilidades de trabajo en equipo, realizar

multiples tareas al mismo tiempo o la capacidad de reaccion.
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El comportamiento del individuo durante el juego queda registrado, y se convierte
en informacién que los especialistas de las grandes empresas acostumbran
analizar junto a psicologos para evaluar si estos patrones de comportamiento
encajan con la cultura de la empresa en cuestion y si se adaptan al puesto de

trabajo ofrecido, (Universia, 2016).

Assessment Center

Se considera uno de los métodos mas valiosos para evaluar personal.
Es un proceso (no un lugar) por medio del cual se evalla a una persona
que participa en una serie de situaciones similares a las que podria
manejar en el puesto. Este método eleva la posibilidad de una
organizacion para elegir empleados que funcionarian con éxito en puesto
de ejecutivos, o bien para ayudar y promover el desarrollo de habilidades
en su puesto actual, (Bohlander, Snell, & Sherman, 2001, pag. 277).

(Mufioz, 2008) nos dice que el Assessment Center es un método, que se utiliza
para evaluar recursos humanos para la gestion, que esta conformada por varias
técnicas de evaluacion. La aplicacion de este método se basa en la busqueda
del potencial de las personas y se utiliza principalmente en procesos de
seleccién, promocion interna, evaluacion, identificacién de necesidades de
formacién, planes de carrera y desarrollo. Se conforma un grupo de entre 8 a 12
personas que seran observadas por consultores y técnicos, pudiendo ser 3 0 4

observadores por grupo.

La metodologia que se utiliza en un proceso de Assessment Center, es la mezcla
de varias técnicas de evaluaciébn, como pueden ser: cuestionarios de
personalidad, ejercicios de gestion, role-plays, dindAmicas de grupo, business
game, entrevistas personales, etc, en las que se intenta observar ciertas
competencias, conductas y aptitudes que nos llevan a evaluar destrezas como:
la planificacion, habilidades directivas, gestién, negociacion, etc., de los

candidatos.

Morfopsicologia

Entender la morfopsicologia es importante ya que nos permite entender
gue nuestro rostro, Unico e irrepetible, es un reflejo de nuestra estructura
singular como seres humanos. Los profesionales de la selecciéon de
personal deben saber que el trabajo del morfopsicélogo no es

simplemente conocer qué puede significar determinada parte del rostro
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(forma de la nariz, grosor de los labios, etc.) Si no comprender de qué
forma esa parte se relaciona con las demas, dentro de un sistema mayor
de fuerzas y tendencias en constante reequilibrio. A través de las formas
y proporciones del rostro, podemos identificar los movimientos
predominantes en cada persona y en el modo en que se reflejan en su

pensamiento, emociones, conducta y personalidad, (aebys, 2018).

Poligrafo

La utilizacion del poligrafo en recursos humanos ha sido sin ninguna duda la
razon para impulsar su desarrollo de forma tan vertiginosa desde el inicio de este
siglo. Cada vez mas empresas recurren a examenes de seleccion apoyadas en
la ciencia poligrafica para asegurarse de la honestidad e integridad de los
candidatos. Esto puede ser valido para empleos como también para la prestacién
de servicios. Utilizar profesional poligrafistas es cada vez mas normal para

puestos de importancia a nivel mundial, (Poligrafo Espafia, 2016).

El poligrafo, o detector de mentiras, es un aparato que mide los cambios
en la respiracion, la presion arterial y el pulso de una persona a la que
se esta cuestionando. Consta de un tubo de goma alrededor del pecho,
una cinta alrededor del brazo y sensores pegados a los dedos que
registran los cambios fisiol6gicos en el examinado cuando el examinador
le hace preguntas que se contestan con un si o un no. Por lo general las
preguntas incluyen puntos como si utiliza drogas, si le ha robado a un
empleador o si ha cometido un crimen grave no conocido. Para su
aplicacion las organizaciones deben avisar y recibir consentimiento por

escrito de los solicitantes, (Bohlander & Snell, 2008, pag. 257).

Las empresas empiezan a ver la utilidad de aplicar esta técnica para poder
verificar los antecedentes laborales y conductuales a la hora de contratar a un
candidato o profesional. Es una herramienta de prevencion y puede evitar

muchos problemas futuros a la empresa.

Headhunting

Este método es utilizado especialmente para perfiles directivos, mandos

intermedios o perfiles escasos en el mercado.
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El “headhunter” o “cazatalentos” realiza una blsqueda directa del perfil
gue le han solicitado sin que el candidato tenga la necesidad de buscar

trabajo y se haya dirigido a éste previamente, (Alles, 2006, pag. 114).

El proceso que realiza el headhunting para cubrir el proceso de seleccion es el

siguiente:

Selecciona las fuentes de reclutamiento: Pueden ser el uso de redes
profesionales (Xing, Linkedin, Viadeo), contactos o la busqueda de
candidatos en empresas de la competencia. En esta dUltima, el
headhunter se pone en contacto con empresas de la competencia con el
objetivo de localizar el nombre de la persona que ocupa el puesto que
quiere cubrir. Para conseguirlo inventa una excusa que le permitira llegar

a la persona deseada.

Explica el perfil del puesto y solicita informacién al candidato: Una vez
que logra contactar con la persona en cuestion, le explica el perfil del
puesto y en caso de ser de su interés, le solicita el curriculum. Llegado
a este punto, es comun que el headhunter no informe sobre qué empresa
se trata. Ante esto, no hay por qué desconfiar. En ocasiones se hace por
confidencialidad o unicamente para que el candidato no se dirija por su

cuenta a la empresa cliente.

Realiza las entrevistas oportunas: Pueden ser curriculares o por
competencias. De los candidatos que elige como finalistas elabora un

informe para transmitirlo al cliente.

Presenta los finalistas al cliente: Los aspirantes realizan una entrevista
con la empresa. La Ultima palabra y la decision final la tendra ésta, (Alles,
2006, pags. 115-116).

Role playing

Es una dinamica de grupo que se utiliza dentro de las empresas como en la
seleccion de personal en donde se pueden aplicar los principios teéricos de la
empresa. Esta dinamica de grupo consiste en tener un rol, que la persona se
ponga “en el lugar de”. De esta manera, se pueden conocer las capacidades,
actitudes y otras conductas observadas de la persona. Consiste en representar
una situacion de manera que parezca real, que se pueda comprender mejor la
situacion y ver como se actla ante ella. Esta dinamica de grupo esta
comprendida no solo para quien representa el papel sino también para el grupo

observador participante, (Gestién, 2017).
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2.2.2. Desempefio Laboral

Actualmente, en la gestiébn de administracion de recursos humanos, el
desempefio laboral es un aspecto muy importante. Desde hace mucho tiempo
atrds se trata de encontrar la mejor manera para evaluar el trabajo de los

individuos que pertenecen a una empresa.

Para (Chiavenato, 2011) el desempefio es situacional. Varia de una
persona a otra y depende de innumerables factores condicionantes que
influyen mucho en él. El valor de las recompensas y la percepcion de
que estas dependen del afan personal, determinan la magnitud del
esfuerzo que el individuo estad dispuesto a hacer. Es una relacién

perfecta de costo — beneficio (pag. 202).

Tiene en cuenta la relacion satisfaccion — desempefio, es mas compleja que la
simple ruta de “La satisfaccion conduce al alto desempefio”. Se puede identificar
gue la relacion causal es tanto contraria a la logica, como exactamente lo
contrario de la clasica falsa de creer en la mayoria de las circunstancias, el alto
desempefio contribuye en realidad a una alta satisfaccion en el trabajo. Un buen
desempefio suele producir recompensas econdmicas, sociolégicas vy
psicol6gicas. Si estas son justas y equitativas, mejorara el nivel de satisfaccion
porque los empleados sienten que reciben el estimulo en base a su desempeio.
De otra manera si los premios se consideran inadecuados para el nivel de

desempefio existira la insatisfaccién, (Newstrom, 2011, pag. 98).

Schermerhorn (2006) dice que:

“El desemperio laboral es la cantidad y calidad de los trabajos realizados
por un individuo, o un grupo de ellos en el trabajo. El desempefio, como
comunmente se dice es el balance de las personas en el trabajo. Es una
piedra angular de la productividad y debe contribuir al logro de los

objetivos organizacionales” (pag. 38).

Mora (2007), establece que el desempefio laboral son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.
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El éxito o fracaso de una organizacion esta determinada en gran medida
segun el desempefio de sus colaboradores, si son o0 no capaces de
agregar valor. Ante ello surge la necesidad de saber cémo los
colaboradores estdn desempefiando sus labores, por lo que las
organizaciones actualmente implementan sistemas que entreguen datos
confiables y validos respecto a dicho desempefio, lo que permite saber
si los colaboradores estan efectivamente contribuyendo al logro de los

objetivos organizacionales, (Henriquez, 2011, pag. 57)

El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos
tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la

cual dard como resultado su desenvolvimiento.

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al desempefio laboral,
infiriendose que el mismo depende de multiples factores, elementos, habilidades,
caracteristicas 0 competencias correspondientes a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al

desarrollar su trabajo.

Al respecto, (Chiavenato, 2009), expone que el desempefio de las personas se
evalla mediante “factores previamente definidos y valorados, los cuales se
presentan a continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacion
personal, interés, creatividad, capacidad de realizacién y Factores operativos:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,

liderazgo”.

Los criterios que se pueden considerar dentro del desempefio laboral son: las
habilidades, comportamientos, las metas y los resultados; a continuacion, se

describe cada uno de ellos.

Criterios

Habilidades
La forma y desarrollo de habilidades a un maximo de posibilidades
constituye un problema objeto de atencion en la actualidad, como

consecuencia del acelerado desarrollo de la ciencia y la técnica y en
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particular, un reto a la educacibn que se agiganta en los paises

desarrollados y en vias de desarrollo.

Segun (Belmont, 2000), “es la capacidad adquirida por el hombre de utilizar
creadoramente los conocimientos y habitos, tanto durante el proceso de

actividad tedrica como practica”.

Capacidad y disposicién para algo o cada una de las cosas que una persona

ejecuta con gracia y destreza, (RAE, 2016).

Podemos considerar muchas habilidades que ayudan a realizar de forma
efectiva el trabajo de una persona entre estas, esta el conocimiento del
puesto, nivel 6ptimo al realizar sus labores y la capacidad para poder
aprender cada una de las funciones que debe realizar dentro de la

organizacion.

Comportamientos

Todas las empresas especifican lo que es un comportamiento aceptable y
gué no lo es, al contratar a un empleado. En muchas situaciones se
describen el tipo de conducta en el personal dentro de los puestos de trabajo
o durante el proceso de entrevista. Las pautas de comportamiento suelen
abordar temas tales como ropa de trabajo, el acoso y el lenguaje. Los
trabajadores que no cumplan con lo establecido pueden recibir advertencias
verbales o escritas, y en Ultima instancia, ser despedidos. Ademas de esto,
los colaboradores deben alcanzar un nivel 6ptimo en su desempefio al
ejecutar cada una de sus funciones laborales, mostrando actitud, iniciativa

y responsabilidad dentro de la organizacion.

El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas
y los grupos que actlian en las organizaciones. Se ocupa de la influencia
que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las
organizaciones ejercen en ellos. En otras palabras, el comportamiento
organizacional retrata la continua interaccién y la influencia reciproca
entre las personas y las organizaciones. Es un importante campo de
conocimiento para toda persona que deba tratar con organizaciones, ya
sea para crear otras o cambiar las existentes, para trabajar o invertir en

ellas o, lo mas importante, para dirigirlas, (Chiavenato, 2009, pag. 6).
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El comportamiento organizacional es una disciplina académica que
surgid6 como un conjunto interdisciplinario de conocimientos para
estudiar el comportamiento humano en las organizaciones. Aunque la
definicién ha permanecido, en realidad, las organizaciones no son las
que muestran determinados comportamientos, sino las personas y los

grupos que participan y acttan en ellas, (Chiavenato, 2009, pag. 7).
Metas y resultados

Los integrantes del equipo dentro de la organizacién deben identificarse con
los propd@sitos para los cuales se ha creado el grupo generandose el sentido
de pertenencia que hace del compromiso una caracteristica que integra
mucho mas a los miembros del equipo, de tal manera que se lleguen a
cumplir con las metas y resultados establecidos en un cierto tiempo dentro
de la organizacion. Dentro del desempefio laboral el individuo manifiesta las
competencias laborales que debe alcanzar al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su puesto de trabajo; para esto, es importante hablar
sobre la formacidbn y experiencia profesional, trabajo en equipo,
cumplimiento de funciones, eficacia y eficiencia y lo mas importante el logro

de metas y objetivos, (Chiavenato, 2009, pag. 8).

A continuacion, detallaremos cada uno de estos puntos:

Formacion y experiencia profesional

Hace unos diez afios, contar con un titulo universitario bastaba para obtener
un ascenso O ingresar a una empresa con una posicién jerarquica
importante. Mas tarde, esto ya no es suficiente, y la realizacién de un
postgrado, junto con cierta cantidad de afios de experiencia, hoy en dia,

garantiza una mejor oportunidad laboral.

El mercado ha aumentado las exigencias educativas, o que obliga a los
profesionales a una formacién continua desde temprana edad, pero con
poca practica. Esto trae como consecuencia que la formacién profesional
se desnivele con la experiencia laboral y genere grandes obstaculos a la

hora de buscar empleo.

Hoy en dia es necesario realizar ambas actividades (estudio y trabajo)
paralelamente. El tipo de especializacion siempre debe ir acorde con tu

experiencia y con lo quieras lograr en tu carrera profesional y los
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conocimientos que quieras profundizar. Sin embargo, el estudio sigue
siendo un aspecto basico en la mayoria de las ofertas de empleo. Pero las
demandas estan cambiando nuevamente, las empresas necesitan
personas versatiles, que no sélo manejen un tipo de conocimiento, sino que
ademas de finanzas, por ejemplo, sepan de marketing y posean habilidades
comunicacionales. Mientras mas destrezas poseas, mas puntos tendras

para obtener la posicién que quieres, (Chiavenato, 2011).

Trabajo en equipo

La palabra "equipo” implica la inclusién de méas de una persona, lo que
significa que el objetivo planteado no puede ser logrado sin la ayuda de
todos sus miembros, sin excepcion. Es como un juego de futbol: todos los
miembros del equipo deben colaborar y estar en la misma sintonia para
poder ganar. El futbolista no debe jugar por si solo, tiene que tomar en
cuenta el hecho de que forma parte de un equipo.

Solemos pensar que el trabajo en equipo sélo incluye la reunién de un grupo

de personas, sin embargo, significa mucho mas que eso.

Trabajar en equipo implica compromiso, no es solo la estrategia y el
procedimiento que la empresa lleva a cabo para alcanzar metas comunes.
También es necesario que exista liderazgo, armonia, responsabilidad,
creatividad, voluntad, organizacidn y cooperacién entre cada uno de los
miembros. Este grupo debe estar supervisado por un lider, el cual debe
coordinar las tareas y hacer que sus integrantes cumplan con ciertas reglas,
(Chiavenato, 2011).

El éxito de las empresas depende, en gran medida, de la compenetracion,
comunicacion y compromiso que pueda existir entre sus empleados.
Cuando éstos trabajan en equipo, las actividades fluyen de manera mas
rapida y eficiente. Sin embargo, no es facil que los miembros de un mismo

grupo se entiendan entre si con el objeto de llegar a una conclusion final.

Cada uno de nosotros piensa diferente al otro y, a veces, creemos que
"nuestra opinién" domina sobre la de nuestro compafiero, sin embargo
¢,cémo podemos llegar a un equilibrio? Precisamente alli es que esta la
clave del éxito, en saber cémo desenvolvernos con un grupo de personas
cuyas habilidades, formas de pensar y disposicién para trabajar, en algunas

ocasiones, difieren de las nuestras.
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Cumplimiento de funciones

Para (Chiavenato, 2009), una gran parte de los problemas se originan en la
falta de claridad en las responsabilidades, que recaen sobre cada uno de
los integrantes, 0"-si dichas responsabilidades se han definido- la ausencia
de una comunicacion clara al respecto, tanto al que debe llevar adelante un
trabajo y lograr determinados objetivos, como a los demas participantes en

el equipo de trabajo.

Es frecuente confundir responsabilidades y tareas, adicionalmente, no se
cuentan con metas e indicadores que nos permitan evaluar objetivamente
si el individuo -precisamente-, cumpli6 adecuadamente con sus
responsabilidades, por medio de ejercicio consistente de sus tareas, que

son las acciones que le permiten llegar a sus metas medibles.

Las responsabilidades como su nombre lo indica, son aquellos
compromisos y obligaciones a las que una persona debe dar respuesta por
la funcidn que ocupa. Marca los ambitos en los cuales la persona es
responsable de tomar decisiones, y generar las acciones necesarias para

que los resultados del trabajo se den, en tiempo y forma.

Es importante que, para cada responsabilidad establecida, quede claro cual
es la expectativa a cumplir; la meta, el resultado final a obtener; deben
definirse los indicadores que mediran esa y cémo generar la informacién
para construir esos indicadores y dar seguimiento al cumplimiento de las

responsabilidades.

Asimismo, también es importante que para cada responsabilidad se
establezca el grado de autoridad fijado para dicho puesto. Para el adecuado
cumplimiento de una responsabilidad, es necesario que quede claro cudl es
el grado de autoridad que tiene para gestionar cada una de las

responsabilidades que le son propias.

Eficacia y eficiencia

Desde el punto de vista de la eficiencia, los individuos casi siempre tienen
ventaja sobre los grupos. La toma de decisiones en grupo consume mas
tiempo que la individual. La excepcién se presenta cuando, para conseguir

la misma cantidad de datos, el individuo tarda mas en hacer investigaciones
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y hablar con otras personas. Los grupos pueden tener personas de distintas
areas y especialidades, lo que reduce el tiempo que tardan en reunir
informacidn. Los grupos son menos eficientes que los individuos en la toma
de decisiones; por ello vale la pena preguntarse si lo que se gana en eficacia

compensa lo que se pierde en eficiencia.

Desde el punto de vista de la eficacia, las decisiones en grupo ofrecen
mayor exactitud. Las investigaciones revelan que, en general, los grupos
toman decisiones de mejor calidad que los individuos. Si la eficacia se
midiera en términos de rapidez, los individuos serian mejores, pero si se
mide en términos de creatividad, los grupos son mas eficaces. Ademas, si
se mide el grado de aceptacién de la solucién escogida, el grupo también

lleva la delantera, (Chiavenato, 2009).

Toma de decisiones en grupo

La toma de decisiones en grupo es mas comun en aquellos que tienen una
interacciéon directa, frente a frente, utilizando comunicacion verbal y no
verbal. No obstante, los participantes de esos grupos por lo general se
censuran inconscientemente y presionan a los demas miembros para que

acepten una sola opinién.

Logro de metas y objetivos

Toda organizacién tiene establecidas metas y objetivos. Un objetivo
organizacional es lo que la empresa intenta lograr, una imagen que la
organizacion pretende en un futuro. Tras alcanzar el objetivo establecido, la
imagen deja de ser ideal y se convierte en real y actual, por tanto, el objetivo
deja de ser deseado y se busca otro para ser alcanzado.

El logro de metas y objetivos se constituiran en medidas de desempefio que
deben ser evaluados en forma periddica. Dicha evaluacion representara la
toma de medidas correctivas, asi como también otorgara recompensas con

base a los logros conseguidos, (Chiavenato, 2009).

Segun Drucker, “la direccién por objetivos se basa en definir areas claves
en la compafila para establecer retos y evaluar los resultados”. Las
variables a medir son: i) La posicién de la empresa en el mercado en funcion
del mercado potencial que tiene. ii) La innovacion tanto en productos y
servicios como en procesos. iii) La productividad, la rentabilidad, los

recursos fisicos y financieros. iv) El rendimiento y desarrollo del directivo, el
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rendimiento y la actitud de los trabajadores; y lo que hoy llamamos la

responsabilidad social de la empresa.

Evaluar desempefio en gestién por competencias

Las evaluaciones siempre deben hacerse en funciéon de cémo se ha
definido el puesto. Si la compafia trabaja con el esquema de

competencias, evaluara en funcion de las mismas.

Las competencias se fijan para la empresa en su conjunto, y luego por
area y nivel de posicién. En funcién de ellas se evaluara a la persona
involucrada. Para trabajar en un modelo de competencias es
imprescindible que se realice una apertura de las competencias en

grados o niveles, (Alles, 2006, pag. 269).

Robbins y Judge (2009) sefialan que la evaluacién de desempefio tiene
varios propdsitos:

1. Decisiones de recursos humanos: las evaluaciones dan
informacion para tomar decisiones importantes tales como ascensos,

transferencias y despidos.

2. Identifican las necesidades de capacitacion y desarrollo:
identifican las aptitudes de competencia de los empleados que son
inadecuadas y para los cuales se pueden desarrollar programas

correctivos.

3. Brindan realimentacién a los empleados acerca de como ve la

organizacion su desempefio.

4. Son la base para asignar recompensas: es frecuente que las
evaluaciones de desempefio determinen decisiones tales como quien
obtiene un incremento en su salario por mérito, asi como otras

recompensas.

Los evaluadores pueden ser los supervisores, colegas miembros del
equipo, los propios empleados, los subordinados, los clientes, los
vendedores y los proveedores. Estos son Utiles pasa los propésitos

administrativos y el desarrollo.

Evaluacion por parte del supervisor o del gerente, ha sido el enfoque
tradicional para evaluar el desempefio del empleado. Ellos se
encuentran en la mejor posicion para realizar esta funcion. Asi mismo
las evaluaciones de los supervisores son mas objetivas y proporcionan
una perspectiva mas amplia del desempefio de los empleados que las
que realizan los supervisores directos, (Bohlander & Snell, 2008, pag.
104).
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Si la empresa tiene ya establecidas las definiciones del perfil por competencias

se puede realizar la evaluacion de desempefio por competencias.

¢Por qué evaluar el desempefio?

Asi como los profesores evallan el desempefio de sus alumnos, las
organizaciones se interesan por el desempefio de sus colaboradores. En
el pasado, cuando habia estabilidad y permanencia, el desempefio se
podia evaluar mediante esquemas burocraticos y rutinarios. En aquellos
tiempos la rutina burocrética era la marca de la época. Ante los nuevos
tiempos de cambio, transformacion e inestabilidad, el esquema
burocratico ha cedido su lugar a la innovacion y a la necesidad de
agregar valor a la organizacion, para las personas que trabajan en ella 'y

para los clientes a los que sirve, (Alles, 2006, pag. 245).

Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y
las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacién que
hace al negocio de la organizaciéon. En la actualidad, es una técnica de
direccion imprescindible para la actividad administrativa. Es un excelente
medio para detectar problemas de supervision, administracion, la
integracion de las personas a la organizacion, el acoplamiento de la
persona al puesto, la ubicacion de posibles disonancias o de carencias
de entrenamiento para la construccion de competencias y, por
consiguientes, sirve para establecer los medios y los programas que
permitirdn mejorar continuamente el desempefio humano. En el fondo,
es un potente miedo para resolver problemas de desempefio y para
mejorar la calidad de trabajo y la calidad de vida de las organizaciones.
La evaluacién del desempefio incluye seis puntos fundamentales: a)
¢SPor qué se evalla el desempefio?, b) ¢Cual desempefio se debe
evaluar?, c) (,Como se debe evaluar el desempefio?, d) ¢Quién debe
evaluar el desempefio?, €) ¢ Cuando se debe evaluar el desempefio?, f)
¢, Como se debe comunicar la evaluacion del desempefio?, (Chiavenato,
2009, pag. 245).

El desempefio humano en la organizacion depende de muchas
contingencias. Varia de una persona a otra y de una situacion a otra,
porque depende de innumerables factores condicionantes que influyen

en él. El valor de las recompensas y la percepcion de qué estas
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dependen del esfuerzo determinan la medida del esfuerzo individual que
la persona esta dispuesta a hacer. La forma en que cada persona
percibe la relacion costo/beneficio evalla la medida en que considera
que vale la pena hacer determinado esfuerzo. A su vez, el esfuerzo
individual depende de las condiciones individuales de la persona y de su
percepcion del papel que debe desempenfiar. Luego entonces, es claro
gue el desempefio esta en funcion de las variables que lo condicionan,
(Chiavenato, 2009, pag. 246).

¢ Cual es el punto central de la evaluacion del desempefio?

La evaluacién del desempefio se puede enfocar en el puesto que ocupa
la persona o en las competencias que aporta a la organizaciéon para
contribuir el éxito de ésta. Asi, surge la pregunta: ¢;qué es mas
importante, el desempefio en el puesto o la aportacion de las
competencias que requiere la organizacion? El siguiente cuadro brinda

una idea de los tipos de enfoque, (Chiavenato, 2009, pag. 246).

Tabla n. ° 1. Evaluaciéon de desempefio

Evaluacion del desempefio

Con base en los puestos Con base en las

competencias

Evaluar el desempefio en el | Objetivo Primario |- Evaluar
puesto competencias
individuales 0
grupales
- Trabajos debidamente Objetivo Final - Competencias
desempefiados por los debidamente
ocupantes aplicadas por las

personas a su

trabajo
- Ocupantes adecuados para Eficiencia - Competencias
los puestos que tienen adecuadas para el
negocio de la

organizacion

Bazan Sanchez, Carisa Cleofé; Tafur Portal Ingrid Katherinne Pag.37




Y

' PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON EL DESEMPENO
LABORAL DE LAS PROMOTORAS DE LOS PRONOEI — ZONA NORTE
UNIVERSIDAD 3
4 e e e DEL DISTRITO DE CAJAMARCA, ANO 2018
- Fuerza de trabajo que se cifie Eficacia - Resultado de |las
al conjunto de puestos de la competencias aplicadas
organizacion al negocio de la

organizacion.

- Puestos ocupados y bien - Personas que
desempefiados  en una Indicador cuentan con
organizacion competencias

esenciales para el éxito
del negocio de la

organizacion

- Puestos debidamente | Rendimiento sobre |- Competencias

ocupados/costos de evaluacién la inversion aplicables y

del desempefio aplicadas/costos de
evaluacion del
desempefio

Fuente: Chiavenato, I. (2009, pag. 247) - Gestion del Talento Humano

Para (Alles, 2006, pag. 262), habitualmente se cree que las evaluaciones
del desemperio se realizan para decidir si se aumentan los salarios o no,
0 a quiénes hay que despedir. Esto puede ser cierto en ocasiones, pero
el significado de las evaluaciones de desempefio es mucho mas rico y
tiene otras implicaciones en la relacion jefe — empleado y en la relacion

mas perdurable entre la empresa y los empleados.

En forma sintética las evaluaciones de desempefio son utiles y

necesarias para:

Tomar decisiones sobre promociones y remuneracion.

Reunir y revisar las evaluaciones y de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacion con el trabajo. Recordemos a
Edgar Schein cuando explica que un trabajador “necesita saber cémo
esta realizando su trabajo”, el grado de satisfaccion que sus
empleadores tienen en relacion con la tarea realizada.

La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion;
a partir de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben

modificar su comportamiento.
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La evaluacion de desemperio se relaciona con otros subsistemas

Para (Alles, 2006): “La evaluacién es un elemento fundamental ya que se
relaciona con otros subsistemas. En primer lugar, con las descripciones de
puestos, sin esto no se evalla el desempefio de un colaborador sin habar

definido las caracteristicas del puesto que ocupa”.

Una evaluacion de desempefio debe realizarse siempre con relacion al
perfil del puesto. S6lo se podra decir que una persona se desempefia
bien o mal en relacién con lo que se espera de ella en el puesto.
Confrontando el perfil de un puesto con el de la persona evaluada se
establece una relacion entre ambos, la adecuacion persona — puesto. A
partir de alli sera posible evaluar el desempefio, el potencial, y definir
cuales son las estrategias de formacion necesarias para una mas

correcta adecuacion persona — puesto, (Alles, 2006, pag. 263).

Podemos hacer uso de la evaluacién del desempefio para mucho mas que
determinar salarios. Ayuda en la mejora de resultados de la organizacién y la

forma de actuar en el futuro de las personas.

En la actualidad, mas que un derecho del empleador la evaluacién del
desempefio es  considerada un beneficio para el empleado: que sus jefes le

digan cémo esta haciendo su trabajo.

Los problemas méas comunes en la evaluacion de desempefio

Los distintos métodos para evaluar el desempefio presentan algunos
errores o problemas frecuentes en su puesta en marcha, desde métodos
anarquicos, donde cada gerente o jefe aplica su propio criterio, hasta
herramientas bien disefiadas que no son bien implementadas, por
ejemplo, al dar una retroalimentacién inadecuada. Los problemas mas
comunes son: Carencia de normas, criterios subjetivos o poco realistas,
falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador, errores del evaluador,
mala retroalimentacion y comunicaciones negativas, (Alles, 2006, pag.
265).

Se debe hacer uso de una herramienta de evaluacién adecuada, la cual constara

de un formulario y un instructivo. Se debe entrenar a los evaluadores. Son
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muchas las organizaciones las que se limitan a entregar el formulario y el
instructivo. Pero no sirve de nada el contar con buenas herramientas si la

persona que va a evaluar no esta capacitada para implementarla.

El entrenamiento de evaluadores (cliente interno)

Segun (Alles, 2006, pag. 265), se debe realizar cuando se modifica una
herramienta o se implementa una nueva, y también cuando nuevos
evaluadores se incorporan a la tarea, por ejemplo, al promover a una

persona, al incorporar un nuevo gerente o supervisor, etc.

Los supervisores son los que realizan la evaluacién de su equipo; si bien
el area de Recursos Humanos puede ejercer una cierta supervision, no
es la“duefia” o responsable de las evaluaciones. Del mismo modo deben
estar familiarizados con las técnicas que utilizaran y evaluar en forma

justa y objetivo ya que el éxito del programa depende de ellos.
2.3. Teorias

La Teoria del Iceberg de Spencer y Spencer

La teoria del iceberg de seleccion de personal se centra en las capacidades de
los empleados. La capacidad de un empleado en diferentes areas determina su
potencial para satisfacer los criterios de una posicion especifica. Spencer
sostenia que el aparato psiquico esta compuesto por diferentes capas, instancias
0 estratos: consciente, preconsciente e inconsciente, cada uno con
caracteristicas propias. El modelo del iceberg considera seis aptitudes:
habilidades, conocimientos, rol social, imagen de si mismo, caracter y
motivacion. La habilidad y el conocimiento estan situadas en la parte del iceberg
gue se encuentra por encima del nivel del agua, que se ve facilmente. Las dos
caracteristicas representan el 20 por ciento de las capacidades de una persona
y son relativamente faciles de determinar. La funcién social, la imagen de si
mismo, el caracter y la motivacion estan posicionados en la parte del iceberg por
debajo del nivel del agua, oculta al ojo humano. Estos representan el 80 por
ciento de las capacidades de una persona, pero son mucho mas dificiles de

evaluar que la habilidad y el conocimiento, (Spencer, 1993).

2.4. Hipobtesis
Existe una relacion directa entre el proceso de seleccion de personal con el
desempefio laboral de las promotoras de los PRONOEI — Zona Norte en el

distrito de Cajamarca, afio 2018.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

3.1. Operacionalizacién de variables

DIMENSIONES
X < ¢}
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE | O0~cor0al | OPERACIONAL | COMPONENTES | INDICADORES
DE LA
VARIABLE
Descripcion de
-La seleccion | Pasos que se Andlisis y puestos.
consiste en | ejecutan para disefio de
la_ eleccion | seleccionar a puestos Competencias
precisa de la | candidatos
persona para ocupar :
Seleccion | indicada vacantes de Reclutamiento
de i i interno.
para el trapajo, Reclutamiento ,
personal | puesto teniendo en Reclutamiento
correcto en | cuenta lo externo.
el momento | solicitado por Recepcion
(Chiavenato, | ocupar. solicitudes.
2009). L — —
) Seleccién Administracion
de pruebas.
Entrevista de
seleccion.
DIMENSIONES O
AEIARILE DEFINICION DEFINICION COMPONENTES
CONCEPTUAL | OPERACIONAL DE LA NEIEATERES
VARIABLE
Es la -~ Formacion
actuacion de Logros que | Conocimientos experiencia ’
cada persona son y habilidades rgfesional
p P 5n d alcanzados o P ’
Desempefio én tuncion ae | . por los Trabajo en
Laboral | las trabajadores . equipo.
actividades d Comportamien o
e € una tos Cumplimient
g . organizacion, o de
esempenan. | que repercuten funciones.
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las metas y | en su
los resultados | desempefio
que debe | laboral.
alcanzar, las
competencia
s que ofrecen
y su potencial
desarrollo.
(Chiavenato,
2009)

Eficacia y
eficiencia.
Metas y Logro de
e metas y
objetivos o
objetivos.

3.2. Disefio de investigacion

« Tipo de disefio:

Descriptiva — Correlacional: Describe relaciones entre 2 o mas categorias, conceptos o

variables en un momento dado, relacionandose entre variables sin precisar sentido de

causalidad o pretender analizar relaciones causales, (Hernandez, 2016).

* Disefo:

Transversal: Tiene como objetivo medir la relacién que existe entre variables en un

momento dado, (Hernandez, 2016).

No experimental: Es aquel que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Se

basa fundamentalmente en la observacién de fenémenos tal y como se dan en su contexto

natural para después analizarlos.

o1

ar
\oz

Donde:

M = Poblacién

O1 = observacion en variable 1, seleccién de personal
02 = observacion en variable 2, desempefio laboral

r = posibles correlaciones
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Para la presente investigacion se ha considerado trabajar con el grupo de estudio
conformado por 30 personas entre ellas coordinadoras y promotoras que laboran en
los PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

Donde:

Unidad de estudio: cada una de las promotoras y coordinadoras de los PRONOEI —

Zona Norte del distrito de Cajamarca.

Poblacién: las 30 promotoras y coordinadoras de los PRONOEI — Zona Norte del distrito

de Cajamarca.

Muestra: las 30 promotoras y coordinadoras de los PRONOEI — Zona Norte del distrito

de Cajamarca (por conveniencia).

3.3. Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos

a. Paralarecoleccién de datos la técnica que se utiliz6 para la presente investigacion

fue a través de una encuesta.

b. Elinstrumento que se utilizé fue el cuestionario el cual cuenta con la validacién de
expertos de la especialidad, con preguntas orientadas a conocer la percepcion
manifestada en una apreciacién por parte de las personas que laboran en las

coordinaciones del PRONOEI — Zona Norte en el afio 2018.

El primer cuestionario estd orientado a la seleccion del personal, donde se ha
utilizado las dimensiones: andlisis y disefio de puestos, reclutamiento y seleccion;
este cuestionario consta de 16 preguntas, con una escala de 1 (nunca), 2 (casi

nunca), 3(a veces), 4 (casi siempre) y por ultimo 5 (siempre).

En el segundo cuestionario nos orientaremos al desempefio laboral de las
promotoras, este cuestionario esta conformado por 3 dimensiones que son:
conocimientos y habilidades, comportamientos y las metas y objetivos; cuenta con
17 preguntas y con una escala de 1 (nunca), 2 (casi nunca), 3(a veces), 4 (casi

siempre) y por dltimo 5 (siempre).

3.4. Métodos, instrumentos y procedimientos de analisis de datos

Los datos de la encuesta se analizaron de la siguiente manera:

a. El método que se utilizé en esta investigacion fue el método Hipotético deductivo.
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b. Los datos obtenidos se procesaron en computadora utilizando el Software SPSS

version 21 y las herramientas estadisticas de Microsoft Excel.
c. Para analizar los datos:
Estadistica descriptiva (tablas y graficos)

Coeficiente de correlacién de Pearson, da respuesta al objetivo general y
determina la relacion que existe entre las variables Seleccién de personal

y Desempefio laboral; y algunos objetivos especificos.

Alpha de Cronbach en el que se obtuvo un resultado de 0.862, da

confiabilidad a nuestro instrumento.

CAPITULO 4. RESULTADOS

4.1. Objetivo General

Tabla n.° 2. Resultado de la correlacion de Pearson entre las variables

seleccion de personal y desemperio laboral

Error
estandarizado T Significacion
Valor asintético2  aproximadaP aproximada
Intervalo R de
por Pearson .0835 .038 443 ,661¢
intervalo
N de casos validos 30

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccion y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

En los resultados obtenidos entre las variables de seleccion de personal y desempefio laboral
gue se realizé a las 30 promotoras de los PRONOEI, al relacionarlas se obtuvo un R-Pearson=
0.0835, lo que significa que el nivel de correlacién que existe entre ambas variables es positiva

muy débil.
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4.2. Objetivos Especificos

Tabla n. ° 3. Resultado de Pearson de la relacién que existe entre la seleccion
de personal con los conocimientos y habilidades de las promotoras de los
PRONOEI - Zona Norte

Error
estandarizado T Significacion
Valor asintético?  aproximadaP aproximada
Intervalo por R de
intervalo Pearson 102 210 545 ,590°
N de casos validos 30

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccion y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

Se obtuvo un R-Pearson= 0.102, lo que significa que el nivel de correlacién que existe entre la

variable seleccién de personal y la dimensién conocimientos y habilidades es positiva muy débil.

Tabla n. ° 4. Resultado de Pearson de la relacién que existe entre la seleccion
de personal y el comportamiento de las promotoras de los PRONOEI — Zona

Norte
Error
estandarizado T Significacion
Valor asintético®  aproximadaP aproximada
Intervalo por R de 06498 118 345 733
intervalo Pearson
N de casos vélidos 30

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccion y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

En la prueba de Pearson, se observa una correlacion con un valor de -0,064 entre la variable de
seleccion de personal y la dimension de comportamientos, indicando que existe una correlacién

negativa muy débil.

Tabla n. ° 5. Resultado de Pearson de la relacién que existe entre la seleccion
de personal con las metas y objetivos de las promotoras de los PRONOEI —

Zona Norte
Error
estandarizado T Significacion
Valor asintético®  aproximadaP aproximada
Intervalo por R de Pearson 071 036 379 708¢
intervalo
N de casos vélidos 30

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccion y desemperio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.
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En la prueba de Pearson, se observa una correlacion con un valor de 0,071; demostrando asi
que existe una correlacion positiva muy débil entre la variable de seleccién de personal y la

dimension metas y objetivos.

4.3. Analisis de Variable: Seleccion de personal

Tabla n. ° 6. Resultados de la seleccién de personal de las coordinaciones de los
PRONOEI - Zona Norte, afio 2018

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi Nunca 2 7
Seleccion de A veces 28 93
Personal Casi Siempre 0 0
Siempre 0 0
Total 30 100

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccion y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

Interpretacion: La tabla n.° 6, muestra que el 93% de los encuestados de las
coordinaciones del PRONOEI, consideran que el proceso de seleccion de personal a
veces se lleva a cabo de manera correcta y el 7% opina que el proceso casi nunca es el
adecuado. Esto sucede debido a que en el transcurso del proceso no se aplican las
pruebas necesarias. La seleccién de personal funciona como un filtro que sélo permite
ingresar a la organizaciébn a algunas personas, aquellas que cuentan con las
caracteristicas deseadas, por ello es importante contar con un buen proceso de

seleccion.

4.3.1. Analisis de la Variable: Seleccion de Personal - Dimensiones

Tabla n. ° 7. Resultados del andlisis y disefio de puestos en las coordinaciones de
los PRONOEI — Zona Norte, afio 2018

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
o Casi Nunca 2 7
Analisis y
) A veces 3 10
disefo de o
Casi Siempre 17 57
puestos _
Siempre 8 27
Total 30 100

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccién y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.
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Interpretacion: La tabla n.° 7, muestra que el 57% de los encuestados manifestaron que casi
siempre se cuenta con el analisis y disefio de puestos, el 27% opina que siempre se cuenta con
el andlisis de puestos, el 10% a veces y el 7% casi nunca. Un analisis estudia y determina los
requisitos, responsabilidades y condiciones que cada puesto de trabajo exige. Los resultados
mostrados en esta tabla indican que el mayor porcentaje de encuestados coinciden que casi

siempre en los PRONOEI se cuenta con el analisis y disefios de puestos en estas instituciones.

Tabla n. ° 8. Resultados del reclutamiento de las promotoras de los PRONOEI
— Zona Norte, afio 2018

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0
Casi Nunca 4 13

] A veces 1 3

Reclutamiento o

Casi Siempre 25 83
Siempre 0 0
Total 30 100

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccion y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

Interpretacion: La tabla n.° 8, muestra que el 83% de los encuestados consideran que casi
siempre se cuenta con el proceso de reclutamiento de personal, el 13% opina que casi nunca y
el 3% a veces y siempre se cuenta con dicho proceso. Sabemos que cada forma de reclutamiento

presenta ventajas y desventajas, por lo que debemos analizar que conviene en cada situacion.

Tabla n. ° 9. Resultados de la seleccion de promotoras de los PRONOEI — Zona
Norte, afio 2018

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 10
Casi Nunca 26 87
Seleccion de Aveces
promotoras Casi Siempre
Siempre
Total 30 100

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccion y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

Interpretacion: Como se puede apreciar en la tabla n.® 9, el 87% de los encuestados consideran

que casi nunca se lleva a cabo de manera correcta la seleccién del personal, frente al 3% y un
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10% que opina que nunca se realiza de manera adecuada el proceso de seleccién. Se cuenta

con un proceso débil de seleccién, obviando ciertos requisitos indispensables que permiten
seleccionar al candidato adecuado para el puesto.
4.4.  Analisis de la Variable: Desempefio Laboral

Tabla n. ° 10. Resultados del desempefio laboral de las promotoras de los

PRONOEI - Zona Norte, afio 2018

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi Nunca 0 0
A veces 27 90
Desempefio o
Casi Siempre 2 7
Siempre 1 3
Total 30 100

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccion y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

Interpretacion: El resultado obtenido, muestra que el 90% de las personas encuestadas
considera que a veces se alcanza un buen desempefio laboral en las instituciones del PRONOEI,
el 7% de las personas encuestadas opina que casi siempre muestra un buen desempefio laboral,
y el 3% de las personas encuestadas manifiesta que siempre se alcanza un buen desempefio
laboral en los PRONOEI. El desempefio varia de una persona a otra dependiendo de las
competencias, habilidades y conocimientos; y la manera de como cada una de las promotoras

hacen uso de ello para poder desarrollar sus actividades dentro de las coordinaciones del

PRONOEI.

4.4.1. Analisis de la variable: Desempefio Laboral - Dimensiones

Tabla n. ° 11. Resultados de los conocimientos y habilidades de las promotoras de
los PRONOEI — Zona Norte, afio 2018

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi Nunca 8 27
Conocimientos A veces 4 13
y habilidades Casi Siempre 18 60
Siempre 0 0
Total 30 100
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Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccion y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

Interpretacion: En la tabla n.° 11 apreciamos que el 60% de las personas encuestadas,
consideran que las promotoras casi siempre utilizan sus conocimientos y habilidades para
desarrollar sus actividades dentro de su respectiva coordinacion; el 27% indica que casi nunca
en las instituciones de los PRONOEI las promotoras hacen uso de sus conocimientos y
habilidades y el 13% considera que a veces emplean sus conocimientos y habilidades. Las
personas tienen la capacidad de utilizar de manera creativa los conocimientos y habitos, tanto
durante el proceso de actividad tedrica como practica”. El resultado obtenido es un 60%,
indicando que hay un adecuado uso de conocimiento y habilidades en las promotoras de los
PRONOEI.

Tabla n. ° 12. Resultados del comportamiento de las promotoras de los PRONOEI —
Zona Norte, afio 2018

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0
Casi Nunca 7 23

. A veces 7 23

Comportamientos o

Casi Siempre 16 53
Siempre 0 0
Total 30 100

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccién y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

Interpretacion: Se observa que el 53% de las personas encuestadas manifiestan que, en las
instituciones de los PRONOEI, las promotoras demuestran un comportamiento correcto con sus
compafieros de trabajo y alumnos; el 23% indica que casi nunca tienen un adecuado
comportamiento y el otro 23% menciona que a veces presentan un comportamiento apropiado
con sus compafieros de trabajo en el PRONOELI. EI comportamiento organizacional se orienta en
las personas y los grupos que intervienen en las organizaciones, la influencia que todos ellos

ejercen en las organizaciones y de la influencia que las estas ejercen en ellos.
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Tabla n. ° 13. Resultados de las metas y objetivos de las promotoras de los PRONOEI
— Zona Norte, afio 2018

Frecuencia Porcentaje
Nunca 28 93
Casi Nunca 2 7
Metas y Aveces 0 0
objetivos Casi Siempre 0 0
Siempre 0 0
Total 30 100

Fuente: Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccion y desempefio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca.

Interpretacion: En la tabla n.° 13, se observa que el 93% de personas encuestadas de los
PRONOEI sefialaron que nunca se cumple con las metas y objetivos; y el 7% considera que casi
nunca se da el cumplimiento de metas y objetivos. Ante esto debemos tener en cuenta que los
integrantes del equipo dentro de la una organizacion deben identificarse con los propdsitos para
los cuales se ha creado la institucion generandose el sentido de pertenencia que hace del
compromiso una caracteristica que integra mucho mas a los miembros del equipo, de tal manera
que se lleguen a cumplir con las metas y resultados establecidos en un cierto tiempo dentro de

la organizacion.
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CAPITULO 5. DISCUSION

En el andlisis de los resultados obtenidos respecto al objetivo general y objetivos especificos:

En la prueba de Pearson, se obtiene un coeficiente de 0,0835 entre las dos variables que son
seleccién de personal y desempefio laboral; demostrando asi que existe una correlacién positiva
muy débil entre ambas. Es decir, la variacién en una de las variables no afectaria en gran
magnitud a la otra. Se coincide con (Chiavenato, 2009) al considerar que el proceso de seleccion
sirve para tener al candidato mas adecuado para el puesto, por tanto pretende mantener o

aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacion.

El resultado obtenido también concuerda de cierto modo con lo que nos indica (Pesantez, 2014),
donde el objetivo fue determinar el proceso de reclutamiento y seleccién del personal y su
incidencia en el desempefio laboral de los funcionarios del area administrativa del GADMP -
Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Pujili, este concluye que el desempefio
laboral del personal depende del nivel de conocimientos y competencias que posee de acuerdo
al puesto que desempefia, y esto deberia ser analizado previo a su contratacion, ademas de que
el bajo desempefio laboral de los funcionarios se debe a tres causales especificos, la utilizacién
de un proceso de reclutamiento y selecciébn de personal tradicional, la poca capacitacion
inmediata y en especial el deficiente clima laboral. En estos resultados compartimos en que un
adecuado nivel de desempefio laboral depende de los conocimientos y competencias que
poseen las personas de acuerdo al puesto que desempefiaran y estos deberian ser corroborados

antes de ser contratados.

En la prueba de Pearson sobre la relacion que existe entre la seleccién de personal con los
conocimientos y habilidades, se observa una correlacion positiva muy débil con un coeficiente
de 0,102. El modelo del iceberg considera seis aptitudes: habilidades, conocimientos, rol social,
imagen de si mismo, caracter y motivacion. La habilidad y el conocimiento se encuentran en la
parte del iceberg que esta por encima del nivel del agua, son mas faciles de detectar, desarrollar
y evaluar. Aqui se cuenta con la informacion que una persona posee sobre areas especificas y

la capacidad de desempeniar cierta tarea fisica o mental.

Para (Chiavenato, 2009), el punto de partida para el proceso de la seleccién de personal es la
obtencién de informacién significativa sobre las competencias deseadas. Es necesario contar
con el buen uso y aplicaciéon de los conocimientos y habilidades con los que cuentan las
promotoras, se deben reforzar periddicamente para ser utilizados en su totalidad beneficiando

tanto a los alumnos, a la institucién y personalmente en lo profesional.

Bazan Sanchez, Carisa Cleofé; Tafur Portal Ingrid Katherinne Pag.51



Y
LI 2 ~
| PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON EL DESEMPERNO

LABORAL DE LAS PROMOTORAS DE LOS PRONOEI — ZONA NORTE
UNIVERSIDAD -
4 AT A B R DEL DISTRITO DE CAJAMARCA, ARIO 2018

Para (Chiavenato, 2009), el comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas
y los grupos que actdian en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen
en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos. Segun el
resultado obtenido en la prueba de Pearson de la relaciéon que existe entre la seleccion de
personal y el comportamiento de las promotoras, la correlacion que existe es negativa muy débil
con un coeficiente de -0,064. Se puede contar con el personal idoneo para el puesto que se
requiere ocupar, pero no se sabe cudl sera el comportamiento que adoptaran las personas dentro
de la institucion. Asi también (Utrilla, 2015) nos dice que es vital implementar un disefio de
gestién del talento humano que contribuya al desarrollo y satisfaccion del personal, apoyadas en
los subsistemas de induccién, capacitacién y motivacion para el mejoramiento del desempefio

laboral.

En la prueba de Pearson de la relacion que existe entre la seleccion de personal con las metas
y objetivos, se observa una correlacion positiva muy débil con un coeficiente de 0,071. (Cancinos,
2015) concluye en su estudio que los niveles de desempefio establecido por los colaboradores
se encuentran en un rango sobresaliente y aceptable, lo que quiere decir que el desempefio de
los colaboradores si cumple con los objetivos del puesto pero que también tendria que mejorar,
si este mejora, también podria mejorar el desempefio de los colaboradores, se necesita mejorar
el conocimiento de la personalidad del candidato, informacion del puesto y las responsabilidades

del mismo, para que el candidato pueda desempefiarse de una mejor manera en sus labores.

Los resultados con respecto al proceso de seleccion se basan en tres dimensiones:

En la dimensién analisis y disefio de puestos, (Chiavenato, 2009), nos dice que la informacion
sobre los puestos y los requisitos para llenarlos se obtienen a través de un proceso denominado
analisis de puestos, en el cual los analistas de puestos recaban la informacion sobre diferentes
trabajos de manera sistematica, la evaltan y organizan. Segun los resultados obtenidos, el 53%
de los encuestados manifestaron que casi siempre se cuenta con el analisis y disefio de puestos,
asi como, la identificacién de las competencias que se requieren y un 30% opina que siempre se
cuenta con el analisis y disefio de puestos, cabe mencionar que estos son los porcentajes mas
altos obtenidos en la encuesta. Por otro lado, en el estudio de (Pijal & Garcia, 2014), se considera
conveniente que se disefie y aplique instrumentos en el proceso de seleccion de personal, de tal
manera que la persona elegida posea las competencias indicadas que le permitan alcanzar el
desempefio deseado en la ejecucion de las funciones asignadas al puesto de trabajo. En este
caso, creemos conveniente que las promotoras deben ser seleccionadas basadas en un correcto
y ya establecido formato de disefio del puesto con los requisitos precisos para que de esta

manera la institucién pueda contar con el personal adecuado.
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En la dimension referida al reclutamiento, el 70% de los encuestados considera que casi siempre
se lleva a cabo el proceso de reclutamiento de personal tanto interno como externo y el 17%
opina que casi nunca se desarrolla este proceso, tal como se muestra en la tabla 9 ; esto va de
la mano con lo que nos dice B. & Davis (2008), mencionan que cuando una organizacién necesita
capital humano para cubrir alguna vacante, debe decidir si llevarda a cabo un reclutamiento o
externo, cada forma de reclutamiento presenta ventajas y desventajas, por lo que se debe
analizar que conviene en cada situacion. Se coincide con lo que nos dice (Aguilar & Olortiga,
2014), donde la fase de reclutamiento es un paso muy importante en el proceso de seleccion,
pues de esta manera, se contara con personal idoneo y comprometido en cada puesto de trabajo

y asi incrementar su desempefio dentro de la institucién.

En la dimensién seleccion, (Chiavenato, 2009), nos dice que la seleccion de recursos humanos
como la eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, es el poder escoger entre los
candidatos al mas idéneo para ocupar el puesto, tratando de aumentar o mantener el rendimiento
y la eficiencia de los trabajadores. Segun los resultados obtenidos en la investigacién y en base
a lo mencionado por el autor, el 87% de los encuestados consideran que casi nunca se lleva a
cabo de manera adecuada la seleccion del personal y un 10% considera que nunca se realiza
de manera adecuada este proceso en las coordinaciones del PRONOEI, tal como se muestra en
la tabla 10. Es necesario y de vital importancia llevar a cabo una correcta seleccién del personal,
contando con la aplicacién de entrevistas y pruebas correspondientes que permitan a la
organizacién contar con el personal idéneo y que estos vayan a sentirse comprometidos con la

institucion.

Con respecto al desempefio los resultados explican lo siguiente:

En la dimensién conocimientos y habilidades los resultados que se muestran en la tabla 12, se
puede apreciar que el 50% de las personas encuestadas opinan que casi siempre se hace uso
de los conocimientos y habilidades y un 37% casi nunca hace uso de estos. Asi, (Eduardo, 2015)
nos dice que existen errores, sesgos y deficiencias en los procesos de convocatoria y seleccién
del personal que llevan a la contratacién de docentes no idéneos para los puestos vacantes. Las
consecuencias de ello se traducen en improvisacion, realizacién de actividades educativas

inadecuadas Y la falta de calidad educativa.

Segun Chiavenato (2009), el comportamiento organizacional retrata la continua interaccion y la
influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. Los resultados de la investigacion
de la dimensién comportamientos evidencian que el 60% de las personas encuestadas casi
siempre demuestran un comportamiento correcto con sus compafieros de trabajo y alumnos en

las instituciones de PRONOEI; el contar con comportamientos positivos permiten al individuo
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alcanzar un buen desempefio al ejecutar cada una de sus funciones dentro, el mostrar una actitud

positiva e iniciativa dentro de la organizacidon y como punto principal el ser responsables.

Con respecto a la dimension metas y objetivos; se muestra que el 93% de personas encuestadas
no logran alcanzar las metas y objetivos que son trazados, lo cual coincide con lo que afirma la
investigacion de (Utrilla, 2015), en donde se evidencia que la preocupacioén hacia el personal es
minima e insuficiente, lo cual se ve reflejado en un bajo reconocimiento y valoracion del talento
humano, y un bajo desempefio laboral. La falta de gestion del talento humano provoca un
rendimiento inferior al deseado. Se debe contribuir al desarrollo y satisfaccion del personal,
apoyadas en los subsistemas de induccion, capacitacién y motivacion para el mejoramiento del

desempefio laboral.
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CAPITULO 6. CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos en el desarrollo de los

capitulos anteriores, la presente investigacion llega a las siguientes conclusiones:

El estudio realizado prueba que existe una relacién positiva muy débil (0.083) entre el
proceso de seleccién de personal y el desempefio laboral de la plana docente del
PRONOEI - Zona Norte del distrito de Cajamarca en el afio 2018.

A través de los datos obtenidos, evidenciamos que el 93% de encuestados concuerdan
que el proceso de seleccion de personal que se lleva a cabo en las coordinaciones del
PRONOEI — Zona Norte del distrito de Cajamarca, solo a veces se realiza de manera
adecuada; es decir, puede contarse con la definicion del perfil del puesto y las
competencias que se requieren pero aun asi, en el transcurso del proceso de seleccién
de personal no se toma en consideracioén el uso ni la aplicacion de pruebas o entrevistas
gue podrian permitir contar con la seleccion del candidato idéneo que cumpla con los

requisitos segln el puestos de trabajo que se desea ocupar.

Se evidencié que el 90% de encuestados opina que solo a veces se logra alcanzar un
buen desempefio laboral de las promotoras de las coordinaciones del PRONOEI — Zona
Norte, por lo cual se puede decir que puede existir una falta de capacitacién de las
promotoras para realizar de manera correcta sus actividades. Las funciones no se
cumplen en un cien por ciento debido a que los recursos pueden no estar siendo
utilizados de manera eficiente, esto hace que el desempefio sea poco eficaz en cuanto

a la consecucion de objetivos y metas trazadas por la institucion.

Existe una correlacion positiva muy débil con un valor de 0.120 entre la seleccion de
personal con los conocimientos y habilidades. Si en las coordinaciones existiria un
adecuado proceso de seleccion, este permitiria contar con el personal idéneo el cual
haga uso de sus conocimientos y habilidades en el desarrollo de las actividades que
tenga a su cargo; brindando asi una buena ensefianza a los nifios que acuden a las
coordinaciones del PRONOEI.

La relacion que existe entre la seleccion de personal y el comportamiento de las
promotoras arroja un valor -0,064 evidenciando una correlacion negativa muy débil. El
comportamiento que adopte cada persona dependerd de la interaccion que exista entre
ellas dentro de la organizacién de tal manera que se pueda generar un clima laboral

favorable.
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Finalmente, la relacion que existe entre la seleccién de personal con las metas y
objetivos, es positiva muy débil con un R-Pearson= 0,071. Se debe tener bien definidas
las funciones y responsabilidades de cada puesto para que de esta manera el candidato
seleccionado logre desempefarse de una mejor manera en sus labores, sintiéndose
comprometido con su trabajo, la institucién y la buena ensefianza de los nifios que

acuden a estos centros de estudio.
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CAPITULO 7. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los encargados del PRONOEI (Programa no Escolarizado de Educacion Inicial)
que tiene sus coordinaciones situadas en el distrito de Cajamarca — Zona Norte, que implementen
mejoras en el proceso de seleccién de personal, definiendo e identificando las competencias que
se requieren segun el puesto de trabajo que se desee ocupar. Del mismo modo, llevar a cabo la
aplicacion de técnicas de seleccion, con el fin de seleccionar al personal idoneo y saber gracias
a estas, que conocimientos y habilidades tiene la persona elegida; ademas esto va a permitir que

la candidata seleccionada se llegue a sentir comprometida e identificada con la institucién.

Es necesario que se analice y proponga alternativas que permitan incrementar el desempefio
laboral de las promotoras, entre estas se puede contemplar el brindar capacitaciones mas
continuas, también se pueden otorgar premios de reconocimiento a la promotora del mes, carta
de felicitacion por haber alcanzado sus objetivos y/o metas, entre otros; de esta manera las
promotoras se van a sentir motivadas y podran brindar un servicio de calidad, considerando que
ellas son las que van a inculcar los primeros conocimientos en los nifios. La nifiez en situacion
de exclusién, pobreza y vulnerabilidad no debe ser olvidada; hay que dar prioridad a la atencion

de los nifios que son el futuro de nuestro pais.

De acuerdo a la realidad del estudio, se plantea una propuesta de mejora que puede ser utilizada
para optimizar el proceso seleccion dentro de las coordinaciones de los PRONOEI y por ende
contar con mejores resultados en cuanto al desempefio laboral de las promotoras. Ver anexo n.
°8.

Indicar a futuros investigadores que las dimensiones utilizadas en este estudio solo serviran para

este documento.
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Anexo n.° 1. Matriz de Consistencia

Bazan Sanchez, Carisa Cleofé; Tafur Portal Ingrid Katherinne Pag.61



PLANTEAMIENTO DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, MUESTRA DISENO INSTRUMENTO ESTADISTICA
PROBLEMA DIMENSIONES E
INDICADORES
Pregunta General: Objetivo General: Hipotesis General: Variable 1: Seleccién de | Unidad de Encuestas: Estadigrafo de
Ho: Existe una | Personal estudio: cada | Tipo de disefio: Coeficiente de
¢.Cudl es la relacion entre el | Determinar la relacion | relacion directa entre una de las | Descriptiva - | -Aplicada a Correlacién de

proceso de seleccion de personal
y el desempefio laboral de las
promotoras de los PRONOEI —
Zona Norte del distrito de

Cajamarca, afio 2018?

del proceso de
seleccion de personal y
el desempefio laboral
de las promotoras de
los PRONOEI - Zona
Norte del distrito de
Cajamarca, afio 2018

Objetivos
Especificos:

-Conocer el proceso de
seleccion de personal
de las coordinaciones
de los PRONOEI.

-Identificar el
desempefio laboral de
las docentes de las
coordinaciones del
PRONOEI.

-Establecer la relacion
que existe entre la
seleccion de personal
con los conocimientos y
habilidades de las
promotoras de los
PRONOEI - Zona
Norte.

el proceso de

seleccion de
personal y el
desempefio laboral
de las promotoras de
los PRONOEI -
Zona Norte del
distrito de
Cajamarca, afio
2018.

Dimensiones:
Andlisis y
puestos
Reclutamiento
Seleccion

diseflo de

Indicadores:

- Descripcion de puestos
-Competencias.
-Reclutamiento interno.
-Reclutamiento externo.
-Recepcion preliminar de
solicitudes.

-Administracion de
pruebas.

-Entrevista de seleccion.

Variable 2: Desempefio
laboral

Dimensiones:
Conocimientos y

habilidades
Comportamientos
Metas y objetivos

Indicadores:
-Formacion y experiencia.
-Trabajo en equipo.

-Cumplimiento de
funciones.

-Eficacia y eficiencia

-Logro de metas 'y
objetivos.

promotoras y
coordinadoras

de los
PRONOEI -
Zona Norte del
distrito de
Cajamarca.

Poblacion: las
30 promotoras y
coordinadoras

de los
PRONOEI -
Zona Norte del
distrito de
Cajamarca.

Muestra: las 30
promotoras y
coordinadoras

de los
PRONOEI -
Zona Norte del
distrito de

Cajamarca (por
conveniencia)

Correlacional

Disefio:

No  experimental

Transversal

promotoras y
coordinadoras.

e
<

Donde:
M = Muestra

O
r
Oz

O1y Oz2=
Observaciones en
cada variable.

r = posibles
correlaciones

Pearson
EER
B
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-Establecer la relacion
que existe entre la
seleccion de personal y
el comportamiento de
las promotoras en el
lugar de trabajo de los
PRONOEI - Zona
Norte.

-Establecer la relacion
que existe entre la
seleccion de personal
con las metas y

objetivos de las
promotoras en  los
PRONOEI - Zona
Norte.
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Anexo n.° 2. Cuestionario

Encuesta aplicada para conocer el proceso de seleccidon y desempeiio laboral de las
coordinadoras del PRONOEI — Zona Norte del Distrito de Cajamarca, 2016.

A continuacién, lea detenidamente cada item y coloque un aspa (X) en el casillero segun su

respuesta.

ITEM Siempre Casi A veces Casi | Nunca

siempre nunca

¢Lainstitucion cuenta con la descripcion del

perfil de puesto segln la ocupacion?

¢, Se tienen identificadas las competencias

que se requieren segun el perfil del puesto?

¢La cobertura de vacantes y oportunidades,
se lleva a cabo entre los empleados

actuales?

¢ Los empleados internos son los candidatos

preferidos?

¢La institucién cuenta con el programa de

promocion de vacantes?

¢ Para cubrir las vacantes de trabajo se utiliza
la admision de candidatos externos
(personas que no pertenecen a la

institucion)?

¢Lainstitucion cuenta con un formulario de
solicitud de empleo que ayude a comparar la

informacion de todos los candidatos?

¢, Se verifican los datos contenidos en la

solicitud de los aspirantes al puesto?

¢Lainstitucion aplica pruebas de seleccion a

los candidatos?

¢Lainstitucion aplica pruebas de idoneidad

(examenes psicologicos)?

¢Lainstitucion aplica pruebas de

conocimientos (examenes)?

¢La institucién aplica pruebas de capacidad?

¢La institucién aplica pruebas de

personalidad?
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¢ Se hace uso de la entrevista estructurada,;
es decir, se cuentan con preguntas ya
formuladas que seran aplicadas a todos los

candidatos?

¢, Se hace uso de la entrevista no
estructurada; es decir, la persona encargada
de entrevistar al candidato formula preguntas

no previstas durante la entrevista?

¢ Se hace uso de la entrevista mixta; es decir,
se aplica tanto la entrevista estructurada

como no estructurada?
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ITEM Siempre Casi Aveces | Casi | Nunca
siempre nunca

¢La promotora reline todos los conocimientos
necesarios para cubrir el puesto?

¢La promotora domina las funciones que tiene a
su cargo?

¢La promotora usa métodos de ensefianza
activos y participativos que permitan a los
alumnos contribuir a su propio conocimiento y
experiencia?

¢La promotora tiene empatia con los alumnos?

¢La promotora tiene la habilidad para usar y
adaptar materiales con texto e imagenes con los
gue los aprendices estan en contacto en su vida
diaria ?

¢La promotora coopera con sus comparieros de
trabajo?

¢La promotora requiere ayuda de sus
compafieros de trabajo cuando lo necesita para
mejorar su desempefio?

¢La promotora tiene una buena relacion
interpersonal con sus comparieros de trabajo?

¢La promotora tiene una buena relacién
interpersonal con sus alumnos?

¢La promotora conoce cada una de sus
funciones?

¢La promotora cumple con las funciones que le
han sido asignadas?

¢El nivel de la calidad de trabajo de la
promotora es el esperado?

¢La promotora maneja de manera 6ptima los
recursos que la institucion le brinda para lograr
los objetivos?

¢La promotora tiene la capacidad para aprender
cada una de sus funciones?

¢La promotora se enfoca en alcanzar las metas
y objetivos trazados?

¢La promotora cumple con el logro de metas y
objetivos en el tiempo establecido?

¢La institucién ayuda a que la promotora
profundice sus conocimientos?
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Anexo n.° 3. Guia para determinar la Correlacion de Pearson entre las variables

Nrvael ale wmenliciom de fev verrdnebilen inervalos o pardan.
Interpretacidn o cochciente v de Pearsan puerde nariar de— 100 a + 106, donde:

—1 M) = eorvelaciin negeting perfeete. (A maynr X, mennt F7, de manera proporcional. s
decir, cada ver que X aumenta una unidad, ¥ disminuye sicmpre una cartidad cons-
tante.) Esto también se aplica "z menor X, mayor ¥,

0.90 - Carrelacién nezativa muy fusrts,
—0.75 - Correlacién nemriva conslderable
—0,50 - Carrelacién nematva media,
—0.25 = Correlucidn pewativa Jébil.
=110 = [ arrelacian negativa many déhil.

0.00 - Mo cxistc corrclacidn alpuna cntre las variables,
=0.10 - Corrclacién positiva muy débil.

0.25 - Carrelacion positiva débil.

0.50 - Carrelacién positiva media,
~0.75 - Correlaclén positiva considerable.
=040 = Lorrelucidn positiva oy [werie.

=1.00 = € raekacide pucdtiva perfecia. (“A mayor X, mayor ¥ n™a menor X, menor ¥, de manera

proporcional. (Cada ver qu= X aumenta, ¥ ;umenta sismpre una cantidad constante.}
El sigrio indiar bz dircocion de la cormelacion (positiva o neparival: ¥ ¢f valor numérico. la maprined
ae la corvelaciin. Los principales programas computacionales de anidlisis estadistico reportan =i el coef
cicote os o ro siznificative de la siguientc mencra:

r— 0. 7831 {valor del coeficlente)
sal- 0001 [slgnificancia)
N= G253 fomero e vasos cogrelacionos’

Si s 0o P es menor del valor 0.05 se dice que el coeficiente es significativo en el nivel de 0.05
(95% de confianza en que la correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad de error). Si es
menor a 0.01 el coeficiente es significativo al nivel de 0.01 (99% de confianza de que la
correlacion sea verdadera y 1% de probabilidad de error), (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010, p.312).
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ZL NDRTE

UMIVERSIDAD
FPRIVADAL DS

bl

N

Anexo n.° 4. Base de Datos

Y

DIMENSIONES DE LA SELECCION DE PERSONAL (Litwin y Stinger)

Seleccién

Reclutamiento

Andlisis y

disefio de

P2 |P3|P4|P5|P6|P6|P7|P8|P9| P10 |P11 P12 | P13 | P14 |P15 | P16

puestos

P1

NO
ENCUESTA

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24

25

26

27

28
29
30
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ZL NDRTE
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Y

DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

METAS Y
OBJETIVOS

COMPORTAMIENTOS

5

5

5

5

5

5

CONOCIMIENTOS Y
HABILIDADES

41 5| 4| 4] 4

41 5| 4| 4] 4

41 5| 4| 4] 4

41 5| 4| 4] 4

4| 5| 4| 4| 4

41 5| 4| 4] 4

4

4

4

4

4

4

P1L| P2 | P3| P4 |P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16| P17

NO
ENCUESTA

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26

27

28
29
30
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Anexo n.° 5. ALPHA DE CRONBACH

Tabla n.° 14. Resultados del Alpha de Cronbach en los
PRONOEI de la Zona Norte del distrito de Cajamarca,

afno 2018
Suma de varianza de los items 34.20
Varianza total del instrumento 234.33
Coeficiente Alpha de Cronbach 0.862
s INSTRUMENTO
DESICION
CONFIABLE
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Anexo n.° 6. Figura de cada pregunta

Variable: Seleccidn de personal

Figura n.° 1. Seleccién de Personal

100%

235

arpe
B
T W K
Gl m Casi nunca

s i S
e B a5l sizmpre
o W Hlepars
FE
, %

o= 1N i i
[§ P

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracién: Propia

Interpretacion: La figura n.° 1, muestra que el 93% de los encuestados de las coordinaciones

del PRONOEI, consideran que el proceso de seleccion de personal a veces se lleva a cabo de

manera correcta y el 7% opina que el proceso casi nunca es el adecuado.
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Seleccion de personal - Dimensiones

Figura n.° 2. Andlisis y disefio de puestos

Bk [y

wn
1

B Munca

Ll

W a5 nunea
30 iTh B A veces

W Casi sempre
200

B Siempre

108

10% 7Y

-
i e

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: La figura n.° 2, muestra que el 57% de los encuestados manifestaron que casi
siempre se cuenta con el analisis y disefio de puestos, el 27% opina que siempre se cuenta con
el analisis de puestos, el 10% a veces y el 7% casi nunca.
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FPRIVADA DL HNDRTE

Figura n.° 3. Reclutamiento

9%
2%
Pl
= B Nunca
&%

W Cas nunca
506

B A veces
Filj 2

W Casi siempre
300

B Siempra

20

13%
10%
; =y

i

(e

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: La figura n.° 3, muestra que el 83% de los encuestados consideran que casi

siempre se cuenta con el proceso de reclutamiento de personal, el 13% opina que casi nunca y

el 3% a veces y siempre se cuenta con dicho proceso.

Bazan Sanchez, Carisa Cleofé; Tafur Portal Ingrid Katherinne Pag.73



Y

L] L ~
[ PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON EL DESEMPERIO
LABORAL DE LAS PROMOTORAS DE LOS PRONOEI — ZONA NORTE
UNIVERSIDAD -
4 AT A B R DEL DISTRITO DE CAJAMARCA, ARIO 2018

Figura n.° 4. Dimension seleccion

10005

905 B7%

B

00 B Nunca

19, B Cas nunca
=10 4 B A veces
400 B Casi sigmpre
3056 B Siemipre
e 10%

100

10 3%
- il - -
0% —

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: Como se puede apreciar en la figura n.® 4, el 87% de los encuestados consideran
que casi nunca se lleva a cabo de manera correcta la seleccién del personal, frente al 3% y un

10% que opina que nunca se realiza de manera adecuada el proceso de seleccion.
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Seleccion de personal - Indicadores

Figura n.° 5. Descripcion de puestos

T0%
B0%%

b0
50% # Nunca
4008 B Las nunca

B A VeCes
30 .

B Casi siempre
205 B Siempre

13% 13%

105

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: Como se puede apreciar en la figuran.® 5, el 60% de los encuestados consideran
que casi siempre se cuenta con la descripcidon de puestos, frente al 13% que opina que casi

nunca, a veces y siempre se cuenta con la descripcién de puestos para la seleccion de personal.
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Figura n.° 6. Competencias
0% a7%
455,
A
35% 3% W Nunca
30 B Casi nunca
25% ® A veces
20% B Casi siempra
155 W Siempre

13
10% 7%
5%
Q%
0%

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: Como se puede apreciar en la figura n.° 6, el 47% de los encuestados consideran
que casi siempre se tienen identificadas las competencias que se requieren en la seleccién de
personal, un 33% opina que siempre y un 13% a veces, frente a un 7% que considera que casi

nunca se cuenta con la identificacién de competencias.
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Figura n.° 7. Reclutamiento interno
T0P% 67%
Bl
S50 B Nunca
A0 B Cas nunca
m A veces
108%

B Cas sempre
B Sismpra

10%
7%

0%

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: Interpretacion: Como se puede apreciar en la figura n.° 7, el 67% de los
encuestados consideran que casi siempre se lleva a cabo el reclutamiento interno, un 17% opina
gue casi nunca se da este reclutamiento, un 10% a veces y el 7% considera que siempre se lleva

a cabo esta modalidad de reclutamiento de personal.
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Figura n.° 8. Reclutamiento externo
50654
450 43%
4084
5% B Nunca
3084 B Casi nunca
25% B A veces
200 m Casi siempre
15% | Siempre
1054
5%
0% 0%
0%

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: Interpretacion: En la figura n.° 8, se aprecia que el 43% de los encuestados
consideran que casi siempre se lleva a cabo el reclutamiento externo, un 30% opina que a veces
se da este reclutamiento y un 27% opina que siempre se lleva a cabo esta modalidad de
reclutamiento de personal.
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Figura n.° 9. Recepciodn preliminar de solicitudes
656
53%
5084
[ ] Ll
405 MNunca
B Cas nunca
305 B Aveces
m ['d'ni Sigmpre
2004
B Slempre

10%

- .
0%

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la figura n.° 9, el 53% los encuestados consideran que casi nunca se cuenta
con la recepcion de solicitudes y tampoco existe la verificacion de datos de éstas, un 27% opina
que siempre se cuenta con la recepcion de solicitudes, un 10% nunca, un 7% casi siempre y un

3% considera que a veces se decepcionan y verifican los datos de solicitudes.
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Figura n.° 10. Administraciéon de pruebas

6%
S50%

00 47%

B Nunca
4084

W Casi nunca
300 B A veces

B Casi siempre
208 .

m Siempre
1085

0% 05
0%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Como se puede apreciar en la figura n.° 10, el 50% de los encuestados
manifestaron que casi nunca se administran pruebas en la seleccion del personal, el 47% opina
que nunca se aplican pruebas y el 3% considera que a veces se administran pruebas en el

proceso de seleccién de personal.
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Figura n.° 11. Entrevista de seleccion
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: Como se puede apreciar en la figura n.° 11, el 70% de los encuestados
manifestaron que casi nunca se lleva a cabo entrevistas de seleccion de personal, el 13% opina
que a veces, el 3% considera que nunca y el 13% manifiesta que casi siempre se desarrolla la

entrevista de seleccién de personal.
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Desempefio Laboral

Figura n.° 12. Desempefio laboral
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracién: Propia

Interpretacion: El resultado obtenido, muestra que el 90% de las personas encuestadas

considera que a veces se alcanza un buen desempefio laboral en las instituciones del PRONOEI,

el 7% de las personas encuestadas opina que casi siempre muestra un buen desempefio laboral;

y el 3% de las personas encuestadas manifiesta que siempre se alcanza un buen desempefio
labor en los PRONOEI.
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Desempeio Laboral - Dimensiones

Figura n.° 13. Conocimientos y habilidades
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la figura n.° 13 apreciamos que el 60% de las personas encuestadas,
consideran que las promotoras casi siempre utilizan sus conocimientos y habilidades para
desarrollar sus actividades dentro de su respectiva coordinacion; el 27% indica que casi hunca
en las instituciones de los PRONOEI las promotoras hacen uso de sus conocimientos y

habilidades y el 13% considera que a veces emplean sus conocimientos y habilidades.
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Figura n.° 14. Comportamientos
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: Se observa que el 53% de las personas encuestadas manifiestan que en las
instituciones de los PRONOEI demuestra un comportamiento correcto con sus compaferos de
trabajo y alumnos; el 23% indica que casi nunca tienen un adecuado comportamiento y el otro
23% menciona que a veces presentan un comportamiento apropiado con sus compafieros de
trabajo en el PRONOEI.
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Figura n.° 15. Metas y objetivos
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracién: Propia
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Interpretacion: En la figura n.° 15, observamos que el 93% de personas encuestadas de los

PRONOEI sefialaron que nunca se cumple con las metas y objetivos; y el 7% observa que casi

nunca se da el cumplimiento de metas y objetivos.

Desempefio Laboral - Indicadores
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Figura n.° 16. Formacion y experiencia profesional
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: El 50% de las personas encuestadas, consideran que en los PRONOEI tienen
una adecuada formacion y experiencia profesional; el 37% de las personas encuestadas
mencionan que casi nunca tienen una buena formacién y experiencia profesional; el 13% opina

que a veces cuentan con una adecuada formacion y experiencia profesional.
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Figura n.° 17. Trabajo en equipo
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: Se observa que el 80% de las personas encuestadas, indican que casi siempre
se realiza un adecuado trabajo en equipo dentro de las instituciones del PRONOEI; el 13%
asegura que a veces se da un buen trabajo en equipo; y el 7% de las personas encuestadas cree

gue casi nunca se da un buen trabajo en equipo.

Bazan Sanchez, Carisa Cleofé; Tafur Portal Ingrid Katherinne Pag.87



Y

L] L ~
[ PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON EL DESEMPENO
LABORAL DE LAS PROMOTORAS DE LOS PRONOEI — ZONA NORTE
4 ES}EESEEQEHDWE DEL DISTRITO DE CAJAMARCA, ANO 2018
Figura n.° 18. Cumplimiento de funciones
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Fuente: Encuesta aplicada
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Elaboracién: Propia

Interpretacion: La figura nN.° 18; muestra que el 87% de las personas encuestadas afirma que
casi nunca se realiza un buen cumplimiento de funciones en el PRONOEI, y el 13% indica que

nunca efecttan un adecuado cumplimiento de funciones dentro de la institucion.
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Figura n.° 19. Eficienciay eficacia
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacién: De acuerdo a la figura n.° 19, observamos que el 73% de las personas
encuestadas mencionaron que las promotoras casi nunca muestran eficiencia y eficacia en su
trabajo dentro de los PRONOEI, y el 27% opina que nunca desarrollan su trabajo con la adecuada
eficiencia y eficacia.

Bazan Sanchez, Carisa Cleofé; Tafur Portal Ingrid Katherinne Pag.89



y

" . o
[ PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON EL DESEMPERIO
LABORAL DE LAS PROMOTORAS DE LOS PRONOEI — ZONA NORTE
UNIVERSIDAD -
4 AT A B R DEL DISTRITO DE CAJAMARCA, ARIO 2018

Figura n.° 20. Logro de metas y objetivos
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Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia

Interpretacion: El 67% de las personas encuestadas, consideran que casi siempre se cumple
con las metas y objetivos en los PRONOEI; el 20% opiné que a veces se logran alcanzar las
metas y objetivos dentro de la institucion y el 13% de las personas encuestadas afirma que casi

nunca se alcanza el logro de metas y objetivos en los PRONOEI.
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Anexo n.° 8.

Propuesta de Mejora para el Proceso de Reclutamiento, Seleccion e
Induccion de las Promotoras de las Coordinaciones del PRONOEI - Zona
Norte del distrito de Cajamarca

La oficina encargada de reclutar y seleccionar al personal idoneo para laborar dentro de las
coordinaciones de los PRONOEI, necesita establecer procedimientos y la documentacién
correspondiente con la finalidad de contar con el personal que se requiere con efectividad,
oportunidad y eficiencia. Ademas, con el proceso de induccién se desea dar a conocer a los
nuevos empleados los puntos importantes que deben llevar a cabo en el area asignada y de esta

manera poder lograr los objetivos planteados por la institucion.

1. Objetivos de la propuesta

a. Objetivo general

Proponer cambios en el proceso de reclutamiento y seleccién de personal, de tal manera

gue se contribuya a mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.

b. Objetivos especificos

* Mejorar el proceso de reclutamiento y selecciéon de personal de la institucion.
e Contar con un proceso de reclutamiento y seleccion que le permita contar con un buen
namero de candidatos a ocupar los puestos ofertados y tener una mayor posibilidad de

contar con la persona idonea.

La propuesta tiene que darse a conocer a las diferentes areas involucradas en el proceso,
se tiene que reunir al personal involucrado y contar con la coordinacion de una reunion para
dar a conocer y explicar el plan. De igual modo, contar con copias necesarias del plan de

mejora para ser repartidas a los trabajadores.
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2. Flujograma del desarrollo de la propuesta
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3. Proceso de reclutamiento

3.1. Andlisis y definicion del perfil de puesto

Se debe elaborar un perfil que describa de manera concisa y clara los requisitos,

funciones y responsabilidades del puesto.

3.1.1.

De: Area...

Requisicioén del personal
Estos requerimientos se realizan segun el formato con el que se cuenta,
siempre justificando y explicando el porqué de la solicitud. Generalmente

debe hacerse con dos meses de anticipacion.

Formato n.° 1. Requisicion de personal (F-RHO01)

Para: Area de Personal
Fecha de emisién: / / Fecha de Recibido: [/ / Namero:.....

Requisicion de empleo

Division Clave de la divisién:

Nombre del puesto Clave Cantidad Categoria
Por reemplazo

Registro Fecha de Nombre Puesto
salida

POR AUMENTO DEL PERSONAL

Fuente: (Chiavenato, 2009)

3.1.2.

Consulta y verificaciéon del puesto
El area de RR.HH. debe contar con el documento que incluya la descripcion

y perfil del puesto, actividades, funciones, responsabilidades y habilidades.

Formato n.° 2. Perfil del puesto de las promotoras

A. Cargo

Nombre del cargo Descripcién del puesto

Reporta

Supervisa

B. Especificaciones del cargo

Formacion
educativa

Experiencia
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] Idiomas ‘

Competencia Nivel
Alto Medio Bajo Minimo

Liderazgo
Competencias | Orientacion al logro
funcionales Innovacion
Adaptabilidad
Iniciativa
Conocimiento  del
cargo

Tolerancia a la
presion del trabajo

G. Condiciones del trabajo
Lugar Horario

Elaboracion propia
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Convocatoria interna y/o externa
La convocatoria se hace inicialmente de manera interna y en caso de no
contar con el personal idéneo, se recurrird a una convocatoria externa

haciendo uso de los diferentes medios de comunicacion.

Formato n.° 3. Convocatoria Interna (F-RHO03)

CONVOCATORIA INTERNA

Fecha del aviso
-/--/

Fecha limite
-=/--/

Existe una posicién

de tiempo completo disponible para una
departamento. esta posiciébn estd / no esta abierta a los

candidatos externos

ESCALA DE SUELDO
PROMEDIO MAXIMO

MINIMO Asalariado

S/. S/. S/.
Responsabilidades: (ver la descripcién del puesto adjunta)

1. REQUISITOS DE CAPACIDAD Y DESTREZA

(Debe poseer todas las siguientes aptitudes y habilidades para ser considerado
para esta posicién)

Haber demostrado un desempefio satisfactorio en las posiciones anteriores/
actuales que incluye:

Capacidad para desempeniar las areas en una forma completa y precisa.
Haber demostrado puntualidad y seguimiento a las responsabilidades y
asignaciones.

Capacidad para trabajar bien con otras personas.

Capacidad para comunicarse con eficiencia.

Buenas aptitudes de organizacion.

Actitud y enfoque a la solucién de problemas.

Actitud de trabajo positivo: entusiasta, confiable, sociable, til, comprometido.

S/.

2. APTITUDES Y HABILIDADES DESEADAS. Estas aptitudes haran un
candidato mas competitivo. El procedimiento de solicitud para los empleados
€s como sigue:

- Solicite por teléfono................ en la extension............... hasta las 3:00pm.

- Asegurese de llenar la solicitud interna de trabajo y de enviar su curriculum /
solicitud @ .....vvvevinn i, antes de la fecha indicada.

- Los aspirantes seran preseleccionados de acuerdo con los requisitos
anteriores.

- Laseleccion sera hecha por el..................

- Es una empresa de igualdad de oportunidades.

3. CONOCIMIENTOS

Debe demostrar conocimientos en el area que postula
Debe demostrar conocimiento de las funciones que va a desempefiar.

- Debe demostrar conocimiento de las competencias requeridas en el cargo.
Fuente: (Chiavenato,2009)

Formato n.° 4. Convocatoria Externa (F-RH04)
PRONOEI (Programa No Escolarizado

Institucién de coordinaciones del
Educacion Inicial)

Convoca a concurso abierto de oposiciéon y méritos
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Para personas que deseen trabajar y contribuir con la educacioén de los nifios en zonas
vulnerables.

Jefe del departamento administrativo / Requisitos
Poseer certificados de estudios culminados de secundaria o estudios superiores.
Tener conocimientos en educacion.
Capacidad para manejar herramientas de Word, Excel.
OTROS REQUERIMIENTOS

Enviar solicitud al correo de la institucién, dando a conocer su interés para participar
en el proceso de seleccién, dejar datos personales, correo o nimero telefénico al cual
pueda localizarse.

Anexar documentacion:
Curriculo vitae.
Fotocopia de certificados secundarios o titulo profesional.
Constancias de trabajos anteriores.
Fotocopia de documentacion que se dé a conocer el su curriculo vitae.

Los aspirantes al puesto ofertado deben someterse al proceso de seleccién y pruebas
de evaluacion psicologicas.

Presentar expediente completo en la sede UGEL de Cajamarca, area del PRONOEI,
hasta la fecha y hora establecidas por la institucion.

Elaboracion propia

4. Recepcion de documentacion
El area responsable de la recepcion de los documentos de los diferentes candidatos,

debe llevar a cabo el andlisis preliminar antes de iniciar el proceso de seleccion.

5. Andlisis preliminar de postulaciones
Las personas encargadas de este proceso deberan llevar a cabo el primer andlisis de
los documentos presentados por las personas que desean ocupar el puesto ofertado;
para que de esta manera se pueda contar solo con los candidatos méas aptos para el

puesto.

6. Proceso de selecciéon propuesto

El proceso de seleccion se llevara a cabo segun el niumero de candidatos que han

guedado pre seleccionados, los cuales deberan presentarse segun lo programado por la

institucion.

a. Citacion de candidatos: dando a conocer el lugar, la hora y fecha en las cuales se
presentaran las pruebas de evaluacion.

b. Actualizacion de la base de datos: se deberan registrar de manera virtual los datos
e informacion de cada candidato.

c. Pruebas psicométricas y de aptitudes: las primeras sirven para analizar el
comportamiento del candidato y la prueba de inteligencia para medir la capacidad de

aprendizaje del candidato.
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7. Informes de resultados y lista de candidatos
Luego de realizar las fases anteriores del proceso, se debe elaborar un informe dando a
conocer una lista de candidatos minimo de 5 personas y proceder a convocar a los

elegidos a la fase de entrevista.

8. Entrevista inicial o preliminar
Las entrevistas se llevaran a cabo por la coordinadora de cada una de las sedes que
éstas tienen a su cargo. Se debera hacer uso de la guia de entrevista y formatos para el
registro, control y la evaluacion. Dentro de ello se encontraran: nombre y edad del
candidato, con quienes vive, a que se dedican sus adres, que estudios tiene, cuales son
sus fortalezas y debilidades, experiencia laboral, que tanto conoce de la empresa, qué

expectativas tiene, entre otros.

9. Referencias laborales
Las referencias laborales permitiran de algin u otro modo a validar la informacion de las

personas que son evaluadas.

10. Entrevista final
Se llevara a cabo por la coordinadora y padres de familia de la comunidad, en el que se
desarrollara un caso practico; es decir, la simulacién de un caso para observar el actuar

del candidato frente a dicha situacion.

11. Informe final de resultados
La coordinadora elaborara un informe final del proceso, el cual debe remitirse a la jefa
del departamento del PRONOEI sede Cajamarca. Este documento deberd incluir los
resultados obtenidos de cada una de las pruebas realizadas a los candidatos finalistas,

asi como las observaciones y evaluacion de los mismos.
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Cronograma del Plan Propuesto de Reclutamiento y Seleccion de Personal

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON EL DESEMPENO
LABORAL DE LAS PROMOTORAS DE LOS PRONOEI — ZONA NORTE
DEL DISTRITO DE CAJAMARCA, ANO 2018

CRONOGRAMA DE LOS PROCESOSS Mes 1 Mes 2
DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION SEMANA 1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4 SEMANA 1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4
DEL PERSONAL PROPUESTO LIM| X|J M| X|J|V|LIM|X|J M| X|J|V|ILI|IM|X|J M| X|J|V|ILIM|X]|J L| M| X|J
ANALISIS Y [ *|* *
DEFINICON DEL
PERFIL DE PUESTO
Requisicion del *
personal
Consulta y *
PROCESO DE Verificacion del
RECLUTAMIENTO puesto
Divulgacion interna — olox| o
externa
RECEPCION DE LA * | * x| K
DOCUMENTACION
ANALISIS
PRELIMINAR DE
POSTULACIONES
PROCESO DE * *
SELECCION
PROPUESTO
INFORME DE *
RESULTADOS Y
LISTA DE
CANDIDATOS
PROCESO DE | APTOS
SELECCION PRUEBAS ERIERE
PSICOMETRICAS Y
DE APTITUDES
ENTREVISTA x| *
INICIAL (6]
PRELIMINAR
REFERENCIAS
LABORALES
ENTREVISTA FINAL * *
INFORME FINAL DE *x *
RESULTADOS
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' PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON EL DESEMPERO
LABORAL DE LAS PROMOTORAS DE LOS PRONOEI — ZONA NORTE

UNIVERSIDAD |
4 R A Bt M DEL DISTRITO DE CAJAMARCA, ARO 2018

Para ésta Propuesta de Mejora para el Proceso de Reclutamiento, Seleccion e Induccién de las
Promotoras de las Coordinaciones del PRONOEI - Zona Norte del distrito de Cajamarca, fue
necesario saber el costo del plan propuesto; es por esto que en el siguiente cuadro mostramos

el presupuesto correspondiente:

Az 1 Bz ?
AMALIEIS ¥
DEFINICCN  DEL
PERTIL DE PUESTO
Hegmsicion del personal
PROCESD DE Constlta v Venficacion )
del poasto . S A00.00
RECLUTAMIENTC | Divulgaciér intsma — 840 500,00
sxteTna
RECEPCION DE LA
DOCTMENTACION
ANALISIS
PEELIMINAR DE
POSTULACTONES
PROCFSN TF
SELECCION
PROPUESTO
INF OFAE DE
EESULTAIDS Y
LIS1Aa D
PROUCESD DE [ CANDIDATOS
SELECCION APTOS
PRITFRAS ) 5/ 500.00 550000
PSICOMETRICAS ¥
DE APTITUDES
ENTREEVISTA
INICTAL a
PHRELININAR,
EEFERENCIAS
LABOEAIFS
FNTEFVTSTA FINAT
INFORME FINAL DE
RESULTADOS
TOTAL S 100000 l’%.e'_ 100000

Elaboracion: Propia

Nota:

- El presupuesto solo considera a la aplicacion de la propuesta en caso de ser aceptada,
mas no al proceso en general que se llevaria a cabo para la seleccién del personal.
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