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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo establecer la relacion que existe entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM-
Lima 2023, para el estudio se considerd el método cientifico, como parte de ello
hipotético-deductivo, de nivel correlacional, de disefio no experimental, de corte
transversal y de tipo bésico. Para la obtencion de la informacion se considerd a una
poblacion de conformada por 35 colaboradores y se tomé como instrumento al cuestionario
el cual se elabor6 en base a 42 preguntas. Luego del procesamiento estadistico se obtuvo lo
siguiente, que el coeficiente hallado rs=0.719 con significacion bilateral p=0.000, permitid
establecer qué relacion es positiva entre las variables investigadas. Es importante tener en
cuenta que la seleccion de personal y el desempefio laboral tienen un impacto significativo
en la calidad educativa, la reputacion institucional, el ambiente de trabajo y la capacidad de
adaptacion de una universidad frente a los cambios en la sociedad y la educacion. Es

fundamental para el crecimiento y la excelencia de la institucion educativa.

Palabras claves: Seleccidn de personal, Desempefio Laboral, Evaluacion de Personal



Xiii

ABSTRACT
The objective of this study was to establish the relationship that exists between personnel
selection and job performance in the Faculty of Physical Sciences, UNMSM-Lima 2023,
for the study the scientific method was considered, as part of it hypothetical-deductive, of
correlational level, non-experimental design, cross-sectional and basic type. To obtain the
information, a population of 35 collaborators was considered and the questionnaire was
used as an instrument, which was developed based on 42 questions. After statistical
processing, the following was obtained, that the coefficient found rs=0.719 with bilateral
significance p=0.000, allowed establishing a positive relationship between the investigated
variables. It is important to keep in mind that personnel selection and job performance
have a significant impact on educational quality, institutional reputation, work
environment, and a university's ability to adapt to changes in society and education. It is

essential for the growth and excellence of the educational institution.

Keywords: Personnel selection, Job Performance, Personnel Evaluation
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INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones disponen de diversos sistemas que afectan
directa o indirectamente el rendimiento laboral de sus trabajadores, como el clima
organizacional, los estandares laborales, la calidad total y los programas de formacién y
desarrollo. Pero, sin embargo, lo mas importante es el proceso de seleccion de personal,
dado que asegurar su eficacia y cumplimiento de los perfiles para cada puesto requerido y
con el objetivo de respaldar un excelente desempefio laboral.

El proceso de seleccion de personal representa el primer encuentro de un potencial
colaborador con la organizacion. Durante este proceso, se establecen las expectativas tanto
de la empresa como del postulante. Comienza con la identificacion de un puesto vacante y
finaliza con la eleccion de un candidato que cumple con el perfil requerido en términos de
habilidades, actitudes y competencias.

Sin embargo, durante este proceso, las organizaciones enfrentan desafios como la
falta de preparacion académica o profesional de algunos candidatos, que a menudo no
cumplen con los requisitos necesarios para el puesto. Esto puede llevar a la organizacién a
seleccionar al candidato mas adecuado entre aquellos que no cumplen completamente con
el perfil requerido. Esta urgencia de cubrir el puesto a pesar de las deficiencias en las
habilidades puede reducir la eficacia del proceso de seleccion.

Los resultados de un proceso de seleccion de personal efectivo se ven expresados
en el rendimiento laboral de los empleados. Para evaluar este rendimiento, las
organizaciones utilizan la evaluacion del desempefio, empleando herramientas disefiadas

para detectar indicadores exitosos, deficientes y aceptables de cada empleado.
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El objetivo de nuestra investigacion fue establecer la relacion que existe entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM
— Lima 2023, por otro lado el problema de investigacion fue ¢cual es la relacion que existe
entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias Fisicas,
UNMSM - Lima 2023, utilizando la metodologia de investigacion para lo cual
consideraremos el Nivel de Investigacién: Correlacional, Tipo Bésica, Disefio de
Investigacion: No Experimental: Corte Transversal. La presente investigacion consta de

cinco capitulos, siendo los siguientes:

Capitulo I Planteamiento del estudio en donde trata de la realidad de la problematica,
trabajos previos teorias relacionadas al tema, formulacién del problema,
justificacién del estudio y objetivos

Capitulo II Se desarrolla el marco tedrico de la investigacion

Capitulo III Se considera la hipdtesis de la investigacion

Capitulo IV Se considera la Metodologia de 1a Investigacion

Capitulo V Analisis v discusion de resultados, conclusiones, recomendaciones y considerando
también las Referencias Bibliograficas v los Anexos.
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD DEL PROBLEMA

Las instituciones universitarias en todo el mundo, el recurso humano desempefia un
papel primordial, podemos decir que el éxito de la institucién depende en gran medida de
como se llevan a cabo sus tareas en beneficio de la misma. Especialmente importante es el
personal que estd en contacto directo con los clientes, brindando servicios a la comunidad.
Por esta razdn, es crucial que el proceso de seleccion sea transparente desde el principio en
estas instituciones (Prendas, 2014, p.2).

La selecciéon de personal es una etapa crucial del proceso de gestion de recursos
humanos que sigue al reclutamiento. Ambos procesos deben considerarse como partes
integrantes de la incorporacion de personal a una organizacion. Mientras que el
reclutamiento se centra en atraer candidatos que cumplan con los requerimientos minimos
para cubrir la vacante, la seleccion debe ser competente para elegir a los postulantes méas
idéneos entre los reclutados, aquellos que tienen mayores posibilidades de adaptarse al
puesto y desempefarlo efectivamente. Por lo tanto, mientras el reclutamiento busca
alimentar el proceso de seleccion con candidatos adecuados, el propoésito principal de la
seleccion es identificar y clasificar a los aspirantes que mejor se ajusten a las necesidades

especificas de la organizacion.
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Las personas muestran variaciones en su habilidad para aprender una tarea y en
cémo la ejecutan una vez aprendida. La funcidon de la seleccion de personal es evaluar estas
dos variables (tiempo de aprendizaje y nivel de ejecucién) y no solo diagnosticarlas, sino
también preverlas. El objetivo del proceso de seleccion es identificar y contratar a personas
que tengan conocimientos, capacidades y las habilidades necesarias llegar a alcanzar un
desempefio exitoso (Robbins & Judge, 2013).

Chiavenato (2007) sostiene que el desempeiio es la capacidad del personal que
trabaja dentro de las instituciones y es una pieza fundamental para el funcionamiento de la
misma, ya que un individuo que trabaja con eficacia suele estar méas satisfecho con su

trabajo.

En el &mbito Internacional Segin O. Zaldivar Zamorategui (2020), en la
Universidad Nacional Autonoma de Meéxico (UNAM), los procedimientos para
seleccionar, contratar e incorporar a los profesores deben ser parte integral de un plan de
desarrollo institucional. La vida académica implica diversas actividades donde la
planificacién juega un papel fundamental. Estos procesos son esenciales, ya que
representan el inicio del proyecto mas amplio que tiene como objetivo la formacion
completa de futuros ingenieros.

Basandonos en estas premisas, entendemos que en el proceso de ensefianza-
aprendizaje intervienen tres elementos determinantes: profesores, alumnos y métodos de
ensefianza-aprendizaje. Como administradores institucionales, hay ciertos elementos sobre
los cuales se puede ejercer control, como los profesores y los métodos, pero no sucede lo
mismo con el elemento alumno, ya que en algunos casos la forma de ingreso de los

estudiantes no depende exclusivamente de las instituciones.
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Dado que el personal es fundamental en la ejecucion de las actividades de
ensefianza-aprendizaje, los procesos de seleccion, contratacion e induccion son esenciales
para la satisfaccion del docente y del administrativo. Estos procesos deben formar parte de
un programa cuidadosamente disefiado e integrarse en un plan de desarrollo institucional.

En el @mbito nacional Se pueden encontrar falencias en todos los procesos de
seleccion, especialmente por la falta de imparcialidad en relacion con los requisitos de las
organizaciones. Los aspirantes a los puestos laborales deben competir diariamente y
cumplir con los criterios exigidos por las instituciones. Frecuentemente, las entidades no
cuentan con métodos efectivos que faciliten un proceso de seleccion adecuado, lo cual
repercute en la productividad y el progreso institucional (Pefia, 2005, p. 122).

En las organizaciones publicas y privadas en nuestro Pais, se observa un creciente
uso de servicios externos en la fase de seleccion de personal, con el objetivo de
contratacion de candidatos que se ajusten al perfil requerido por las instituciones (De la
Cruz, 2014). Sin embargo, muchas entidades cometen errores al seleccionar al personal, ya
sea por nepotismo, decisiones arbitrarias, impulsivas o inapropiadas. Estos errores pueden
llevar a que los empleados adopten actitudes negativas, como el incumplimiento de las
politicas institucionales.

En la provincia San Martin en los dltimos 10 afios, ha habido un aumento en la
fuerza laboral, que incluye la participacion de instituciones puablicas en el desarrollo
regional (Banco Central de Reserva del Pert, 2017). No obstante, las entidades estatales
enfrentan desafios en sus procesos de seleccion, donde se contrata a individuos con
habilidades limitadas para ocupar cargos de confianza y que no cuentan con el requisito
requerido. Generalmente estas contrataciones se realizan a través de relaciones personales
o influencias politicas, sin seguir un proceso adecuado de planificacion, seleccion y control

en la gestion de los recursos humanos.
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Un caso ilustrativo es la Universidad Nacional de San Martin, ubicada en el distrito
de Tarapoto, una institucion estatal que enfrenta desafios similares en su proceso de
seleccion. Se detectd malestar entre los estudiantes como en el personal administrativo,
quienes frecuentemente ocupan posiciones para las cuales no estan suficientemente
preparados, lo que complica su ajuste y su integracion adecuada. La seleccion de personal
inadecuada conduce a una falta de adaptacion a las funciones y al equipo de trabajo, lo que
genera rotacion y, finalmente, renuncias del personal. Esta situacion resulta en costos
adicionales para la institucion en capacitaciones improductivas, lo que afecta
negativamente su competitividad y rendimiento.

A partir de la informacién recopilada, resulta preocupante que una institucion de
educacién superior carezca de profesionales capacitados para llevar a cabo las actividades
encomendadas. Esto se puede resumir en los siguientes puntos:

Quejas o reclamos Manejo

de los estudiantes inadecuado de los
debido a demoras recursos, lo que
en la entrega de distorsiona el
documentos y rendimiento

Falta de
profesionalismo en
el desarrollo de los
procesos

errores de organizacional.
impresion

cometidos por el

personal

responsable.

Ante esta situacion, esta casa de estudio se ha visto en la necesidad de mejorar para
mantener su competitividad. EI propdsito de nuestra investigacion es presentar estrategias
para llevar a cabo un proceso de seleccion de personal correcto mejorando el desempefio

laboral de nuestros colaboradores.



20

Para realizar esta investigacion, se ha optado por llevarla a cabo en la Facultad de
Ciencias Fisicas de la UNMSM en Lima, centrada especificamente en el personal dedicado
a mejorar el desarrollo fisico, mental y social de la poblacion en el &rea respectiva.
Mejorando la atencion y asegurando el trabajo efectivo que demanda la presencia de
profesionales competentes, lo que justifica la eleccion de esta facultad para el estudio en el

afo 2023.

@ Conductas mas reportadas

DISCONFCAMIDAD POR REDUCCION DE PENSIONES

NO REEMEOLSO DE MATRICULA / PENSION U OTROS

NO ATENCION DE SOUCITUDES OF GESTION s$12

COBRO DE PENSIONES PESE AL £F

Q7

PROSLEMAS CON TRAMITE EN LA OBTENCION DIL GRADO DE BACHILLE

392

Nota. La figura nos muestra un cuadro estadistico en donde no muestra una lista de conductas mas
reportadas ante Indecopi por parte de las Universidades. Fuente: Diario Gestion (11-03-2021).

1.2. DELIMITACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Delimitacién Espacial
La Investigacion se elabor6 en la Facultad de Ciencias Fisicas de la Universidad

Nacional Mayor de San Marcos, ubicada en Lima.

1.2.2. Delimitacién Temporal

Este estudio se llevé a cabo durante el 2023.
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1.2.3. Delimitacién Conceptual o Teméatica

Esta monografia se llegd a desarrollar en un amplio marco tedrico, comprendiendo
diversas magnitudes que consideran todas las variables establecidas. Primeramente, se
explican los términos y estructuras tedricas fundamentadas en las variables pertinentes.

El objetivo principal de la fase de seleccidn es identificar y contratar personas que
posean el conocimiento, la capacidad y las habilidades necesarias para tener un desempefio
exitoso (Robbins & Judge, 2013).

Por otro lado, Chiavenato (2007) define el desempefio como la efectividad del
personal que labora dentro de las organizaciones, aspecto crucial para su correcto

funcionamiento.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. Problema General

;Cual es la relacion que existe entre la seleccion de personal v el desempefio laboral en la
Facultad de Ciencias Fizsicas, UNMSM — Lima 20237

1.3.2. Problemas Especificos

13 ;Cual es la relacion que existe entre l1a seleccion de personal v la orientacion de
resultados en 1a Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 20237

2} iCual es la relacion que existe entre 1a seleccion de personal v l1a calidad en la
Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 20237

[ 3) ;Cual es la relacion que existe entre la seleccidon de personal v el trabajo en equipo )
en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 20237

4) ;Cual es la relacidon que existe entre la seleccidn de personal v el desempefio laboral
en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 20237
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1.4. JUSTIFICACION

1.4.1. Social

La justificacion social de esta investigacion radica en el beneficio que obtendra la
sociedad. Asimismo, permitird a los directivos, colaboradores y comunidad obtener
informacidn necesaria sobre la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio

laboral en la Facultad de Ciencias Fisicas de la UNMSM en Lima, durante el afio 2023.

1.4.2. Tedrica

Para nuestra base tedrica, hemos tenido en consideracion las opiniones de Bernal
(2010). Este autor sostiene que la investigacion es una reflexion o un debate académico
que incluye una justificacion tedrica. Esto se debe a que su finalidad puede ser el estudio
de conocimiento para entender un tema particular, desafiar una teoria, proyectar nuevos
paradigmas o resolver un modelo.

Sin embargo, creemos que esta investigacién es un punto de partida para estudios
futuros, extendiendo el conocimiento el contexto de globalizacion. Esto facilitara el
progreso y realizacién de estudios adicionales, promoviendo mejorar todos los procesos

dentro de una organizacién y, ademas, aportara beneficios a la sociedad.

1.4.3. Metodoldgica
El tipo y nivel del estudio desarrollado implicé la aplicacion de herramientas y la
recopilacion de datos. Esto justifica que el estudio de una realidad investigada mediante
principios tedricos y practicos que respaldan el problema. Se emple6 una metodologia
que busca mejorar y ampliar el conocimiento para futuras investigaciones y para

beneficio de la sociedad en su conjunto.
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Para este estudio, se utilizaron procedimientos de investigacion, técnicas de
recoleccion de datos, herramientas de medicidon, escalas para evaluar resultados,
tabulacion de datos v se realizo un analisis estadistico para un mejor procesamiento de la
informacion recopilada. Esto refleja 1la confiabilidad v transparencia de los resultados
obtenidos. La investigacion utilizé un disefio no expenimental de corte transversal, dado

los aspectos planteados en el enfoque del problema v su construccion.

1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo General

Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal v el desempetio laboral en la
Facultad de Ciencias Fisicas. UNMSM — Lima 2023,

1.5.2. Objetivos Especificos

' . . . . .- A
1) Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal v 1a orientacion de

. resultados en 1a Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023 )

2) Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal v 1a calidad en la )
Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023,

A
3) Establecer la relacion que existe entre 1a seleccion de persconal v el trabajo en equipo )

en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023,

S g

" 4) Establecer 1a relacion que existe entre 1a seleccion de personal v 1a organizacion en
la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1.

Internacionales:

Vizuete J. v Solis E. (2021) EIl reclutamiento v seleccion de personal v el

desemperio laboral del personal administrative de las universidades piiblicas del Ecuador.

Tesis Para Obtener El Grado Académico de: Maestria en Gestion de Talento Humano.

Universidad Técnica de Ambato.

El presente estudio se centr6 como objetivo la investigacion del reclutamiento y
seleccion de personal, asi como el desempefio laboral del personal administrativo
de las universidades publicas del Ecuador, como parte de Para la metodologia, se
utilizaron matrices de Excel para la evaluacion del desempefio, las cuales estan
establecidas por el Ministerio de Trabajo del Ecuador y son de uso obligatorio para
el sector publico. En cuanto a los principales resultados, de acuerdo con los
objetivos del estudio, se encontr6 que, en el caso del otorgamiento de
nombramientos permanentes, el proceso consta de varias fases: convocatoria,
difusion, postulaciones, verificacion del mérito, evaluacion por oposicion, pruebas
psicométricas, pruebas de conocimientos técnicos, entrevista y declaracion del
ganador. En relacion a los resultados obtenidos, se observo una correlacion baja.
Esto se determin0 mediante la prueba estadistica de Spearman, que arrojé una

puntuacion de (-0,314). Esto implica que cuando el proceso de seleccion de
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personal se ajusta a la normativa técnica, ya sea para nombramientos permanentes o

contratos ocasionales, el desempefio laboral cambia.

Segin Bravo N (2019) Calidad educativa v desempesio laboral de los trabajadores
en la Unidad Educativa Fiscal “Guavaquil” Ecuader, 2020. Tesis Pava Obtener el Grado
Académico De: Maestra en Administracion de la Educacion

La presente investigacion tiene como objetivo establecer la relacion entre la calidad
educativa y el desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad Educativa Fiscal
“Guayaquil” Ecuador. Se utiliz6 una metodologia de enfoque cuantitativo con un
disefio de investigacion no experimental de tipo descriptivo correlacional. La
poblacion de estudio estuvo conformada por 77 profesores, a quienes se les aplicd
un cuestionario con escala de Likert para cada variable. Se emple6 el software
SPSS para realizar el analisis estadistico que permitié describir las variables.

Los resultados mostraron un coeficiente de correlacién de Spearman (Rho) de
0,852, con un valor de p = 0,000. Esto condujo a la aceptacion de la hipotesis de
investigacion, concluyendo que existe una relacion significativa entre la calidad

educativa y el desempefio laboral.

Para Quintufia K. (2019) Programa de cultura organizacional en el desemperio
laboral en los docentes de una unidad educativa de Guayvaguil, 2019. Tesis Para Obtener

el Grado Academico De: Maestra en Administracion de la Educacion.

La presente investigacion centra su objeto en un programa de cultura
organizacional para mejorar el desempefio docente de una unidad educativa de
Guayaquil 2019. Para este proposito, se empleé un enfoque metodoldgico
cuantitativo, utilizando como poblacion de estudio a 30 docentes de una Unidad

Educativa del Canton Guayaquil. Como resultado, el 33,33% de los participantes
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consider6 que la implementacion de un programa de Cultura Organizacional
ayudaria a mejorar el desempefio docente. En conclusién, se establecieron
estrategias de mejora para los procesos pedagdgicos con el fin de fortalecer la

gestion educativa.

Para Palacios 1. (2021) Gestion administrativa del talento humano v el desemperio

laboral del personal administrative v trabajadores de la universidad técwica estatal de

Ouevedo.

Tiene como objetivo analizar la relacion entre la gestion administrativa del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo y trabajadores de la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo. Para llevar a cabo esta investigacion, se
selecciond una muestra que incluyd al personal administrativo y a los trabajadores,
con un total de 177 servidores. En conclusion, la investigacion permitio explorar
diversas alternativas durante el desarrollo del trabajo, con el fin de establecer el
tiempo, el lugar y las herramientas necesarias para obtener excelentes resultados,

contando con la participacion activa de los servidores publicos

Para Romero A v Alvarez G. (2022) La gesticn del talento hwmano en el proceso
de contratacion docente en Unidades sede Riobamba. Ecuador. Para optar el grade de
Maestro en Administracion v Direccion de Empresas.

El objetivo de esta investigacion proponer un modelo de gestion para la
contratacion de docentes en Uniandes Sede Riobamba, La metodologia empleada
fue mixta, con un enfoque predominantemente cuali-cuantitativo, ya que implico el
estudio de procesos, normativas y la tabulacién de resultados para evaluar la

calidad de los procesos de contratacion docente en Uniandes.
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Como conclusion, el estudio destaco la necesidad de que los procesos de
contratacion docente estén orientados a mejorar el desempefio laboral de los
profesores, lo que a su vez se reflejara en la calidad de la educacion superior en las

Unidades Sede Riobamba.

2.1.2. Nacionales

Para Ramirez W. (2021) Seleccion de personal v desemperio laboral en la oficina
efecutiva de recursos humanos de la Universidad Nacional de Ueavali, 2021, Tesis Para

Obtener el Grado Académico de: Maestro en Gestion Piblica

El objetivo del estudio fue determinar si la seleccion de personal se relaciona con el
desempefio laboral en la Oficina Ejecutiva de Recursos Humanos de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2021. El enfoque utilizado fue cuantitativo, de tipo aplicado,

con un disefio no experimental correlacional simple.

Los resultados indican que, segun el 59,4% de los trabajadores, la seleccion de
personal tiene un nivel regular, mientras que el desempefio laboral es considerado
medio segun el 68,8%. Se concluye que existe una relacion significativa entre la
seleccién de personal y el desempefio laboral en la Oficina Ejecutiva de Recursos
Humanos de la Universidad Nacional de Ucayali en 2021. Esto se evidencia a
través del Coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0,932), que muestra una

correlacion positiva muy alta (p < 0,01).
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Para Rojas T (2019) Proceso de seleccion de personal v su influencia en el
desemperio laboral de los docentes de la Institucion Educativa Particular Los Tallanes.
Piura. 2019, Universidad Cesar Vallgjo. Tesis Para Obtener el Grado Académice de:

Maestro en Administracion de Negocios — MBA.

La presente investigacion tuvo como objetivo general evaluar el proceso de
seleccion de personal y su influencia en el desempefio laboral de la Institucion
Educativa Particular los Tallanes — Piura, 2019. Metodol6gicamente, este estudio
se enmarca dentro del tipo de investigacion transversal correlacional causa-efecto,
con un disefio no experimental, ya que los fendmenos se observan tal como se
presentan en el contexto actual. Se adoptd un enfoque cuantitativo de corte

transversal, ya que se examind en un tiempo determinado.

Los resultados obtenidos en la investigacion indican que la variable de desempefio
laboral no influye en el desempefio laboral de los docentes en la institucion
educativa Los Tallanes en Piura, en el afio 2019. Esto se confirmé al aceptar la
hip6tesis nula, con un nivel de significancia de rho de Spearman Rho = 0.440

(p=0.05).

En conclusion, no se encontrd una relacion significativa entre la variable de

seleccion de personal y el desempefio laboral en esta institucion.
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Para Espinoza D. (2020) Mbodelo de seleccion de persenal para mejorar el
desemperio docente en la facultad de ciencias econdmicas de la UNSM-T,
2020, Universidad Cesar Vallejo. Tesis Para Obtener el Grado Académico de:Doctor en

(Grestion Publica v Gobernabilidad.

El trabajo de investigacion tuvo por objetivo establecer un modelo de gestion de
seleccion de personal para mejorar el desempefio docente en la facultad de Ciencias
Econdmicas de la UNSM-T. Metodoldgicamente, la investigacion se caracterizd
por ser aplicada, de disefio no experimental y descriptivo propositivo. La poblacion
objeto de estudio estuvo compuesta por 500 estudiantes y 50 docentes, de los cuales
se selecciond una muestra de 98 estudiantes y 50 docentes. Se utiliz6 la encuesta

como técnica de recoleccidn de datos y el cuestionario como instrumento.

Los resultados obtenidos fueron los siguientes: Estos resultados indican la
necesidad de mejorar el proceso de planificacion, seleccion y control de personal, lo
que repercute directamente en las capacidades pedagogicas y aspectos profesionales

relacionados con el desempefio docente.

En conclusidn, se evidencio la necesidad de fortalecer las responsabilidades del
docente mediante el uso de herramientas amigables, mejorando las relaciones

personales y emocionales con los estudiantes.
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Para Espinoza D. v Delgado I (2020) Gestion de Seleccion de Personal en
Universidades Fiiblicas. Universidad Seflor de Sipan.Obtenido de la Revista Cientifica

Revista Cientifica Horizente Empresarial.

La investigacion se realizd con el objetivo de conocer la gestion de la seleccion de
personal en las universidades publicas, para proponer mejoras en la misma.
Metodoldgicamente, esta investigacion se enfoca en un anélisis descriptivo con un
enfoque cualitativo. Se realiz6 una revision sistematica de articulos nacionales e

internacionales relacionados con la gestion de seleccion de personal.

Del andlisis de estos articulos, se encontrd que el 60% de ellos coinciden en que en
las universidades publicas, el recurso humano es fundamental para su desarrollo. Se
destaca que a través de la eficiente y eficaz labor de este personal, se pueden
ofrecer servicios de calidad a la comunidad. Por lo tanto, se considera que el

proceso de seleccion de personal debe ser transparente y eficaz.

El restante 40% de los estudios concluyen que la seleccion de personal debe ser
moderna, aprovechando las redes sociales para facilitar el proceso. Se propone
evaluar criterios psicoldgicos de los postulantes a partir de lo que comparten y
publican en sus cuentas personales, ya que esto refleja su personalidad y su posible

repercusion en las instituciones de trabajo.
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Para Quuroz J. (2019) Estrategias para mejorar los procesos de reclutamiento v
seleccion de persomal docente de la seccion utcubamba de la facultad de ciencias
aconomicas v administrativas de la Universidad Nacional Toribio Todriguez de Mendoza
de Amazonas,2019. Tesis Para Obtener el Titulo Prafesional de Licenciado Ern

Administracion de Empresas.

El objetivo general de disefiar estrategias que deberiamos utilizar para mejorar los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal docente de la Facultad de
Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Utcubamba, 2019. Metodoldgicamente, esta
investigacion se clasifica como descriptiva y de corte transversal. Se utilizaron
métodos inductivos y deductivos para analizar la situacion de las universidades en

Perl a partir de la implementacion de la Ley Universitaria 30220.

En conclusion, la tesis plantea que la implementacion de la propuesta en cinco

etapas mejorara el proceso de reclutamiento y seleccion.

2.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

2.2.1. Variable Seleccion de Personal:

El objetivo principal del proceso de seleccion es identificar y contratar a individuos
que posean el conocimiento, las habilidades y la capacidad necesarias para lograr un
desempefio exitoso (Robbins & Judge, 2013).

Segun Chiavenato (2004), la seleccion de personal implica elegir al candidato més
adecuado entre los reclutados para ocupar un puesto en la organizacion, con el fin de

mejorar la eficiencia, la eficacia y el desempefio del personal.
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Koontz, Weihrich y Cannice (2008) afirman que el proceso de seleccion de
personal es uno de los pasos mas criticos en la administracion de recursos humanos,
consistiendo en elegir entre los candidatos reclutados, tanto interna como externamente, a
aquellos que se ajusten al puesto actual o futuro.

Miquel (2010) define la seleccion de personal como un conjunto de pasos
estructurados que, una vez determinado el perfil del puesto vacante, identifican y miden
diferentes aspectos, tales como cualidades actuales y potenciales, caracteristicas de
personalidad, intereses y aspiraciones de los candidatos, con el fin de elegir al que mejor se
adapte al perfil requerido por la empresa.

La importancia de la seleccion de personal radica en que permite tener buenas
expectativas sobre el desempefio del colaborador en sus actividades diarias dentro de la
organizacion. Por tanto, el proceso de seleccidn debe ser secuencial y preciso (Granados,
2013). Este proceso implica obtener y analizar informacion de los aspirantes a un puesto
vacante para determinar a quién se debe contratar, con el objetivo principal de integrar al
candidato adecuado a la empresa.

Importancia de la seleccion de personal

El proceso de seleccion se define como el conjunto de actividades mediante el cual
se elige a un individuo de un conjunto de candidatos para que se familiarice a un puesto de
trabajo especifico dentro de la empresa. El objetivo principal es lograr que el candidato

seleccionado se ajuste adecuadamente al puesto vacante de la organizacion (Wayne, 2010).
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2.2.1.1. Dimension Planificacion

De acuerdo con Robbins y Coulter (2014), la planificacién de recursos humanos
es el proceso que reconoce a los gerentes asegurarse de contar con el niUmero adecuado de
empleados, que la fuerza laboral esté integrada por trabajadores competentes y estas sean

asignadas a las unidades correctas en el momento apropiado.

Evaluacion de las condiciones actuales

Las personas encargadas dan inicio a la planificacion de los trabajadores
realizando un inventario de los servidores actuales. Este inventario suele contener
informacion sobre los empleados, como nombres, nivel educativo, historial de
capacitacién, experiencias laborales previas, idiomas que hablan, habilidades especiales y
capacidades particulares. La base de datos disponibles en la actualidad facilita

significativamente en la recopilacion y el sustento de este tipo de informacion.

Satisfaccion de las futuras necesidades de Recursos Humanos

Las necesidades futuras de recursos humanos se establecen en funcion de la
gestion. El pedido de personal depende de la demanda de los productos o servicios que
ofrece la empresa.

I
2.2.1.2. Dimension Atraccion y Reclutamiento

Segun Alles (2016), la forma de llevar a cabo la atraccion y el reclutamiento ha
evolucionado con el tiempo. Hace algunas décadas, las empresas se centraban en aspectos
como la infraestructura del edificio y las campafas institucionales para atraer candidatos.
Aunque estos factores siguen siendo importantes, en afios recientes han surgido nuevos

elementos, como la creacion de una marca empleadora valorada.
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La atraccion es un concepto amplio relacionado con la percepcion global de la
organizacion. Implica realizar acciones continuas y sostenidas en el tiempo para construir

una reputacion externa muy positiva.

Alles también menciona que el reclutamiento puede ser:

Se lleva a cabo dentro
de la organizacion y se
promueve mediante
anuncios, como los
publicados en la
intranet, con el objetivo
de fomentar la

Es la forma mas comin
de reclutamiento e
implica la difusion de
los perfiles buscados en
el mercado,
generalmente a través
de anuncios en
periodicos, internet y
otras fuentes de
posibles candidatos.
También incluye
programas de
referencia.
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Reclutamiento interno:

Primera Seleccion.

El primer paso en un proceso integral de seleccidn de personal consiste en realizar
varias acciones para eliminar de manera temprana a los candidatos que no cumplen con los

requisitos necesarios para avanzar a la etapa final del proceso.

Evaluacion en la etapa de preseleccion.

De acuerdo con Alles (2016, p. 197), los pasos del proceso de seleccion se
determinan segun el nivel y tipo de blsqueda, ademas de otras condiciones. No hay una
Unica forma de proceder. Es aconsejable realizar evaluaciones de conocimientos en las
primeras etapas siempre que sea posible. Después de identificar a los candidatos que

cumplen con los requisitos minimos, se pueden considerar varias opciones:
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2.2.1.3. Dimension Seleccion

Chiavenato (2009, p. 148) menciona “las técnicas de seleccion se agrupan en cinco
categorias: entrevista, prueba psicoldgica, de conocimiento o capacidad de personalidad y
técnicas de simulacion las cuales son importante al momento de ser aplicadas en las
organizaciones para conocer mejor al candidato™.

Tenemos que tener el informe de las plazas disponibles o las competencias
deseadas, la siguiente etapa es tener informacién sobre las personas que van a postular,
para luego seleccionar las técnicas adecuadas que nos permitan conocer, evaluar y elegir a
los candidatos idoneos que formaran parte de la institucion.

Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007, p. 144) mencionan que "una amplia
variedad de instrumentos de seleccion esta disponibles para evaluar las competencias,
personalidad y otras caracteristicas relevantes de los solicitantes. Las méas utilizadas son:
impresos de solicitud, verificacion de referencias, entrevistas de seleccion, pruebas escritas

y técnicas de simulacion”.
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2.2.1.4. Dimension Entrevista

Werther y Davis (2008, p. 205) describen la entrevista de seleccion como "una
conversacion formal conducida para evaluar la idoneidad del solicitante para el puesto. Su
objetivo es determinar si el candidato puede desempefiar el cargo y cdmo se compara con
los otros candidatos".

Chiavenato (2009, p. 148) define la entrevista de seleccion como "un proceso de
comunicacion entre dos 0 méas personas en el que una de las partes desea conocer lo mejor
posible a la otra. Puede servir para filtrar candidatos al principio del reclutamiento si se
utiliza como una entrevista personal inicial para la seleccion".

Dolan, Valle, Jackson y Schuler explican que "la entrevista de seleccion se realiza
para obtener informacion en profundidad sobre la motivacion, actitudes y experiencia del
candidato. Es importante en dos momentos del proceso de seleccidn, al principio y al final.

Su objetivo es realizar una evaluacién, no solo recabar informacion".

2.2.1.5. Dimension Evaluacion Especificas

Chiavenato (2009, p.154) explica que las pruebas de conocimientos especificos
estan disefiadas para evaluar el nivel de conocimientos profesionales o técnicos de los

candidatos en areas como informatica, contabilidad, relaciones, inglés, entre otros.

Gonzalez, Olivares v Ramos (2013, p.192) definen las pruebas de conocimientos o
habilidades como herramientas para evaluar objetivamente las habilidades adguiridas a

traves del estudio, la practica o la experiencia.
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Por su parte, Werther v Dawvis (2008, p.204) indican que los examenes de
conocimientos evaluan las habilidades v los conocimientos adquiridos por los postulantes
para desempefiar funciones especificas de una unidad. Estos examenes pueden ser orales,

escritas u otros tipos, v es crucial seleccionar la mas adecuada para la organizacion.

Por lo siguiente, los exdmenes de conocimientos son muy importantes en las
instituciones, ya que permiten que los candidatos demuestren sus conocimientos para
desempefiar el cargo ofrecido por la empresa y convertirse asi en candidatos considerados

para ocupar la vacante.

Para evaluar si el postulante ha progresado en sus habilidades blandas o
capacidades genéricas, muchas instituciones suelen ponerlo en situaciones pasadas y

futuras para ver cémo reacciona.

El perfil de competencias

Para seleccionar candidatos, es fundamental elaborar perfiles y descripciones de puestos
basados en competencias. Una competencia se define como la capacidad de un individuo
para desempefiarse de manera efectiva y con calidad en un contexto laboral especifico.
Esta capacidad se puede medir en funcion de conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes necesarias para realizar un trabajo determinado. El perfil de competencias es el
punto de partida fundamental en el proceso de seleccion. Una definicion incorrecta del
perfil puede resultar en un proceso de seleccion deficiente. Aunque cualquier persona
puede elaborar un perfil de manera intuitiva, es importante hacerlo teniendo en cuenta los
aspectos esenciales que lo componen. Por lo tanto, el especialista de recursos humanos

encargado de elaborar el perfil debe encontrar un equilibrio entre los requisitos del puesto
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y las posibilidades reales de encontrar ese perfil en el mercado laboral. Ademas, debe
comprender la actividad principal del puesto y la posicién que ocupara el candidato

dentro de la organizacion.

PASC1
Descripcion del puesto en base a competencias

Las competencias necesarias para el perfil deben ser descritas utilizando verbos en
infinitivo, es decir, palabras que expresen acciones y no estén ligadas a un tiempo
especifico (ya sea presente, pasado, futuro, u otro). Esto proporcionara informacion sobre
lo que el candidato debe ser capaz de hacer, no solo de conocer. Ademas, se debe indicar

cémo el candidato podra contribuir al logro de los objetivos generales de la empresa.
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2.2.2. Variable Desempefio Laboral

Robbins v Judge (2009), el desempefio laboral lo define como vn grupo de

habilidades fisicas y psicologicas requeridas para ejecutar un trabajo.

Chiavenato (2011) destaca que las personas son el recurso mas valioso para las
empresas y que el rendimiento efectivo del capital humano es fundamental para el éxito

de cualquier organizacion.

Amoros (2007) sefiala que la evaluacion del desempefio persigue varios objetivos,
tanto para la instifucidon como para sus empleados, con el fin de verificar que sus

comportarmientos v resultados estan alineados a los propositos de la entidad.

De acuerdo con Bautista (2018), el desempefio laboral se refiere a las formas de
actuar y comportarse del factor humano para alcanzar las metas preestablecidas y llevar al
éxito a la organizacion.

Métodos para Mejorar el Desempefio Laboral.

Segun WorkMeter (2012), la motivacion es fundamental para asegurar un buen
desempefio de los empleados. No obstante, esta motivacion debe ser sostenida mediante
conversaciones, capacitaciones, asignacion de mayores responsabilidades, autonomia y
reconocimiento de logros a través de incentivos.

Existen diferentes métodos para fomentar la motivacion de los empleados y
aumentar su eficiencia y productividad. Para lograrlo, es imprescindible que el empleador

conozca las necesidades de sus colaboradores.
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Importancia del Desempefio Laboral

La productividad se mide a través del desempefio, que se compone de eficacia y
eficiencia. Cuando los empleados ofrecen sus habilidades, tanto blandas como duras, y
realizan las actividades asignadas, es importante considerar también los principios de
cooperacion, sostenibilidad y resolucion de conflictos. Esto genera aportes beneficiosos

para la empresa (Chiavenato, 2002).

2.2.2.1. Dimension Orientacion de Resultados

Amoros (2007) define a la proactividad como la capacidad de actuar con rapidez v
sentido de urgencia cuando se requieren decisiones relevantes para satisfacer a los clientes,
superar sus expectativas, atendiendo todas las necesidades del consumidor v mejorar la
orgamizacion. Se trata de tomar acciones en lugar de simplemente hablar sobre lo que
deberia hacerse.

Asimismo, lo consideran como la energia, la determinacién, el valor y el
compromiso necesarios para implementar las acciones requeridas para concretar ideas,

propuestas, oportunidades y proyectos empresariales.

2.2.2.2. Dimension Calidad

En términos generales, la calidad satisface las necesidades de la gente. Sin
embargo, de manera mas especifica, abarca diversos aspectos como la calidad en el trabajo,
en el servicio, de la informacion, del proceso, de la poblacion, del sistema, de la empresza y

de los objetivos, entre otros (Crosby, 1979).
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La calidad del servicio se relaciona con la satisfaccion de los clientes de la
organizacion, y es fundamental para entender la importancia de valorar y satisfacer sus
necesidades. Esto contribuye a mejorar la atencion al cliente y su grado de satisfaccion

(Kotler y Armstrong, 2013).

Aseguramiento de la calidad

Conjunto de acciones planificadas v sistematizadas, implementadas en 21 Sistema
de Calidad, disefiadas para garantizar que un servicio cumpla con los requisitos de calidad
segun las necesidades de los usuvarios. Actia como una herramienta de gestion para

mantener v asegurar la calidad del servicio (INTECO, 2005).

2.2.2.3. Dimension Trabajo en Equipo

Segun Munch (2014), el comparfierismo es una de las condiciones psicoldgicas en el
trabajo que mas impacta de manera positiva en los empleados, ya que fomenta un
ambiente de colaboracion. Esto puede resultar en beneficios significativos, al promover la
fraternidad con los trabajadores y contribuir a obtener logros positivos.

Un grupo de trabajo esta definido como un conjunto de personas interrelacionadas
que apoyan de forma organizada para realizar una tarea y alcanzar un objetivo comdn

previamente establecido, sintiéndose ademas integradas dentro del grupo.
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Es un grupo de personas
interrelacionadas.

Colaboracién
organizada
PUNTOS v
ESCENCIALES Objetivo comun
DE UN EQUIPO N\ prefijado
DE TRABAJO N

Sentimiento de
pertenencia

Efecto de sinergia

2.2.2.4. Dimension Organizacion

La organizacion se define como la estructura técnica de las relaciones que deben
existir entre roles, miveles v ocupaciones de los recursos humanos v mateniales dentro de
una organizacion social, con el objetivo de lograr la maxima eficiencia en el cumplimiento
de los planes v objetivos previamente establecidos (Wethrich, 2007).

El autor identifica dos tipos de organizacion: formal e informal.

/f_mmal e refiere 2 um '/i;fcurmal z2 refiers a u.ua\

sistema claraments red de relaciones
definide de funciones, personales v sociales que
donde cada wuna fiens no estam  defimdaz: m
asignada una autoridad, requeridas por la

responsabilidad ¥ organizacion formal, sino
gque surgen de manera

Iﬂﬂdltilﬂﬂ de cuentas espontdnea a medida que
especificas. lazs personzs interactizm

N NG J/
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Seleccion de Personal

El objetive principal del proceso de seleccién es idenmtificar v contratar a
mdividuos que posean el conocimiento, las capacidades y laz habilidades
necesarias para lograr un desempefio exitoso (Fobbine & Judge, 2013).

Planificacion

Segin Robbing & Coulter (2014), la planificacion de recursos humanos es el
procese mediante el cusl loz geremtes garantizan contar con la cantidad
adecuada de persomal, compuesto por personas competentes, zsignadas a los
pusstos de trabajo adecuados v en los momentos oportunos.

Atraccion v
Reclutamiento

Segin Alles (2016), La atraccion es un concepto amplio que se relaciona con la
organizacion en su conjunto 2 implica accienes constantes y sostenidas en el
tiempo para construir una reputacion externa altsmente positiva.

Seleccion

Chigvenato (2009, p. 148) clasifica las técmicas de seleccion en cinco
categorias: enfrevista, prusbas peicologicas, prueba: de conocimientos o
habilidades, prusbas de personalidad y técnicas de simulacién. Estas técnicas
son Dmportamtes al aplicarse en las orgamizacionss parz conocer mejor al
candidato

Entrevista

Werther v Davis (2008, p. 205) definen la entrevista de seleccion como una
conversacion formal llevadz a cabo para evaluar la idoneidad del solicitante
para el puesto. Su objetivo es determinar 1 el candidato puede desempefiar el
CErgo v cOmo 32 COmpara con ofros candidatos.

Evaluaciones
Especificas

Chiavenato (2009, p. 154) describe las evaluaciones especificas o prushas de
conocimientos como pruebas disefiadas para medit el mivel de conocimientos
profesionales o técnicos de los candidatos, como conocimisntos en informatica,
contabilidad, relaciones interpersonalzs, inglés, entre otros

Desempefio Laboral

Bobbing v Judge (2009) definen el desempefio laborzl como el conjunto de
habilidades fizsicas v psicoldgicas necesarias para desempefiar un puesto de
trabajo.

Orientacion de

Se refiere a la capacidad de actuar con rapidez y sentido de wrgencia cuando

Resultados 300 necesarias deciziones relevantes para satisfacer 2 los clientes, superar sus
expectativas, atender a sus necesidades o mejorar la organizacicn.
Calidad En témmmos generales, la calidad se refiere a la calidad del producto. Sin

embargo, de manera mas especifica, la calidad abarca la calidad del trabajo, la
calidad del servicio, la calidad de la informacidn, la calidad del proceso, la
calidad de la poblacidn, la calidad del sistema la calidad de la compafiia la
calidad de los objetivos, entre otros aspectos (Croshy, 1979).

Trabajo en Equipo

E: una de las condiciones psicoldgicas de trabaje gque mas influye
positivamente en los trabajadores, ya que fomenta el compafierismo. Esto puede
ofrecer resultades muy beneficiozes, va que promueve la armonia entre los
trabajadores v contribuye a obtener resultados positivos

Organizacion

Capacidad parz organizar el trabajo v aportar idezs en beneficio de Ia unidad
organizativa o de la organizacion en general El empleado es metodico en la
realizacion de sus tareas, pero muestra poco interés en la estructura organizativa
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CAPITULO I

HIPOTESIS

3.1. Hipotesis General

Existe relacion significativa entre la seleccion de personal v el desempefio laboral en la
Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023

3.2. Hipdtesis Especificas

1) Exuste relacion significativa entre la seleccion de personal v la orientacion de

resultados en 1a Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023,

2} Existe relacién entre 1a seleccién de personal v la calidad en la Facultad de Ciencias |

L Fisicas, UNMSM — Lima 2023.

3) Exuste relacion significativa entre la seleccion de personal v el trabajo en equipo en
la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.

-
!

( 4) Existe relacion significativa entre la seleccion de personal v la organizacion en la

Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
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3.3.  Variables (conceptualizacién)

1) Seleccién de Personal: El proposito del proceso de seleccidon es identificar v contratar a
individuos que cuenten con el conocimiento, las competencias v las habilidades requeridas

para obtener un rendimiento exitoso (Robbins & Judge, 2013).

) t[lesempeﬁu Laboral: Segun Idalberto Chiavenato (2000), el desempefio laboral se
refiere a la eficacia del personal que trabaja dentro de las orgamizaciones, la cual es
fundamental para el buen funcionamiento de la organizacion. El individuo muestra un alto

nrvel de desempefio v satisfaccion laboral.



3.3.1. Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las Variables
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VARIABLE DEFINICTON CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
lamificais # Diafine 2] perfil que requisre la organizacion
_ *F rasion o Exizte aspacto: nmportantes para determunar el parfil
=
oy g “La meta egplieita del proceso de Para dsterminar los #FEeconoce laz camparizs metifucionalss ds reclutzrmiento.
L".:.: £, | seleccién comsiste en idemtificar y |  aspectos lasslecciande | | Spacciny Recluamiento | #Reconocs los requisitos para pestular 2 mn puesto determinade
&"' s : -, #Fxiste madios de reclutamiento an la mstitncion
= P comiratar a nviduo: gue tengan e “-"malf - - — -
E L= miento, la e dad v las 2 obtendrd |1_, + Seleccion ® Aplican deereu_tee pr!J.e'has parauma snﬂa:cu:lfi zalectiva de personal
= E respuesta de loz 20 # R econoce 13 eustencia de evaluzsciones contingentss
- :E habilidades para lograr un desempefio ftenns del cnestionario; .
% - exitose”. (Fobbins & Jpdza, 2013) cada ndicador se madird en una| « Eptrevista *Feconoce entrevistas estructradas
T E eseala
= =
quevadelald sFeconoce que la evaluacid ecifica, e d
.. . que la evaluaeidn especifica, se desarrolla con
pumtos. * Evaluacion Ezpecifica simmlacionss de casos
Idalbarto Chizvenato (2000, # Onantacion de resultados # Predizpeozicion al logro de razultados
) “El dessmpetic laboral es eficacia del Para determumar loz
;f; E perscnzl que trabaja demtro da lzs  |aspectos del desempedio laboral,| | Calidad s Calidad del trabajo que realizan
- .E orgamzaciones, |2 cual ez necesanio para se obtendra Iz
= | la crganizacion, fimetonando ol mdividoo respuesta da los 22
- 2 con unz gran laber v satisfaceion laboral items del cuastionarnio; - -
ﬁ *E Fn este sentido el desempefio laboral de |cada indicador se medird en yma| * Trabajo en equipo * Apoyo entre colaboradores
g lazs personaz wva a depender de =u escala
% & comportarmuiente v tambien de  los quevadelal
- E resultados obtenidos™. puntos. * Organizacién * Capacidad organizativa
-
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. METODO DE INVESTIGACION

4.1.1. General

Para realizar este estudio, se empled el método cientifico, es un proceso ordenado
que facilita la generacion v ratificacion los métodos cientificos sobre la realidad. Primero,
se debe de identificar el problema v luego formular la hipotesis como respuesta inicial.
Posteriormente, esta hipotesis se pone a prucba para obtener nuevos conocimientos

(Naupas. Valdivia. Palacios v Romero, 2018).

4.1.2. Especifico

Para realizar este estudio, se utilizé el método Hipotético-Deductivo. Este enfoque,
llega ser parte de los modelos que describen el método cientifico, se fundamenta en una
fase de induccién y deduccién. Se emplea la induccion para formular la hipétesis, las
cuales posteriormente se comprueban o refutan. Los pasos clave de este método incluyen la

observacion del fendmeno en estudio (Bernal, 2010).

4.2. TIPO DE LA INVESTIGACION

El modelo de la investigacion empleada es béasica, llamada investigacion pura,
tedrica o dogmatica, segun Hernandez-Sampieri (2018). Este enfoque esta caracterizado

por apoyarse en un marco tedrico y permanecer dentro de él. Su principal finalidad es
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desarrollar el conocimiento cientifico, sin relacionarlo con aspectos practicos. En este
contexto, se emplearan herramientas vinculados a las teorias de seleccion de personal y
desempefio laboral para validar teorias en un entorno especifico, que en este caso es la

Facultad de Ciencias Fisicas de la UNMSM en Lima.

4.3. NIVEL DE INVESTIGACION

La presente de investigacion es nivel correlacional, de acuerdo con la propuesta
de Gomez M. M. (2006), su objetivo es identificar las caracteristicas clave de la seleccion
de personal v el desempefio laboral. Esto implica reconocer, de manera independiente v
con nuestras propias palabras. cada uno de los indicadores establecidos en la matniz de
variables, que se describen mas adelante, para ilustrar las teorias y conocimientos del

marco tedrico.

4.4, DISENO DE LA INVESTIGACION

El estudio se fundamenta en un disefio no experimental de tipo transversal, segun
Hemandez-Sampienn (2018), porque no se realizaron estudios para conseguir los

resultados, con los datos seleccionados se obtuvo paralelamente de la muestra.

Donde:

I = Muestra de mvestigacion,

01 = Observacion de la variable 1: Seleccion de personal
02 = Observacion de la variable 2: Desempefio laboral

r = Correlacion de las variables de estudio
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M

4.5. POBLACION Y MUESTRA

4.5.1.Poblacion

Segin Oseda (2008), 1a poblacion se refiere al total de observaciones desarrolladas,
mientras que la muestra s una parte de la poblacion que presenta las caracteristicas
especificas definidas para la investigacion.

Desde nuestro punto de vista, la poblacion estudiada comprende a todo el personal
administrativo de la Facultad de Ciencias Fisicas de la UNMSM durante el periodo 2023,
que ascienden a un total de 35 colaboradores. Estos colaboradores proporcionaron detalles

sobre la seleccidn de personal y el desempefio laboral a través de sus respuestas.

4.5.2 Tamano de la Muestra

La muestra es considerada censal va que hemos elegido el 100% de la poblacidn,
dado que la cantidad de personas era manejable. Segun Sampieri (2018), una muestra
censal es aquella en la que se incluyen todas las unidades de investigacion como parte de

la muestra.

Total, de la muestra = 35 personas
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4.5.3 Criterios de Inclusion y Exclusion

|::* Inclusidn: Todo el personal administrativo de la institucion. J

% Exclusion: Los directivos de la facultad podrian tener una vision sesgada sobre las

variables a investigar.

4.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica empleada para la recoleccion de informacion fue la aplicacion de la
encuesta, segun Bernal C. (2010). la cual se aplico a la umdad de analisis

correspondiente. Esta metodologia nos facilitéo la recopilacion de la data de los

compafieros de la institucion.

4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Para el recojo de la informacion utilizamos dos cuestionarios uno para cada
variable. El primero traté sobre la seleccidén de personal y el segundo se enfoc6 hacia el
desempefio laboral. No se precis6 un periodo estimado para su aplicacion. Ambos
cuestionarios fueron adaptados por autores con mucha relevancia y estan disponibles en los
anexos.
4.6.3. Procedimiento de recoleccion de datos

Hernandez-Sampieri (2018), manifiesta que el analisis de datos radica en aplicar
diferentes procesos estadisticos para verificar la hipotesis formulada en la investigacion y

cumplir con los objetivos sefialados. Esto abarca la elaboracion de tablas, gréaficos y
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andlisis mediante célculos especificos, asegurando que sean coherentes con los objetivos,

el tipo y disefio de la investigacion.

4.6.3.2 Confiabilidad
Se evalud la confiabilidad de cada variable de estudio utilizando el coeficiente
Alfa de Cronbach. A continuacién, se presentan los valores obtenidos en las tablas

siguientes:

Fiabilidad de Seleccion de personal

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
947 20

Fuente: Reporte del SPSS v.25

Fiabilidad de Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
952 22

Fuente: Reporte del SPSS v.25

Interpretacion

Utilizando el software estadistico SPSS version 25, comprobamaos el nivel de confiabilidad
de nuestro primer instrumento, el cuestionario de seleccion de personal, que consta de 20
preguntas. Se obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.947, lo que, segun la escala de
Vellis, indica un nivel de acuerdo total. Asi mismo nuestro segundo instrumento, el

cuestionario de desemperio laboral, se obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.952
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para los 22 interrogantes, lo que también se clasifica como un nivel de acuerdo total segun

la escala de Vellis.

4.7. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El proceso de recopilacién de datos se llevo a cabo de la siguiente manera:

y

Recopilacién de
informacion de los
colaboradores

Validacion de los
instrumentos por
parte de expertos

4.8. ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION

Aplicacion de los
instrumentos al personal
administrativo de la
Facultad de Ciencias

Fisicas de la UNMSIMV.

La investigacion se llevé a cabo siguiendo consideraciones éticas que incluyen lo

siguiente:

4

Se considerd como
referencia toda la
informacion
recopilada en la
Facultad de Ciencias

bibliograficas Fisicas de la UNMSM
siguiendo las normas

APA en su Gltima
version.

Se utilizaron
referencias

4

Se sometio la tesis al

programa Turnitin y a
la correspondiente
evaluacion como
parte del proceso.

La investigacion fue
elaborada en su
totalidad por los
autores, siguiendo las
normativas
establecidas por la
universidad.
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CAPITULO V

RESULTADOS
5.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS
Presentamos los resultados obtenidos “Seleccién de personal y desempefio laboral en la
facultad de ciencias fisicas, UNMSM — Lima 2023”.

5.1.1 Andlisis e interpretacion de la variable 1: Seleccion de Personal

Las dimensiones de la variable son: Planificacion, Atraccion y Reclutamiento, Seleccion,

Entrevista, Evaluaciones especificas.

Tabla 2

Seleccion de personal.

ni i Hi*100%
Totalmente en desacuerdo 1 0.020 2.00
En desacuerdo 2 0.037 571
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 0.236 23.37
De acuerdo 1a 0471 4714
Muy de acuerdo 8 021a 21.57
Total 33 1 100

Fuente: Trabajado por los autores
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Figural

Seleccion de personal.

50.00 47.14
45.00

40.00

35.00

30.00

25.00 23.57

20.00

PORCENTAIJE

15.00

10.00 571

5.00 2.00

0.00

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 1

Interpretacion:

Resultados obtenidos del estudio realizado con 35 participantes, se encontro lo siguiente:

2% (1) Los zujetos expresaron estar totalmente en desacuerdo

5.71% (2 Manifestaron estar en desacuerdo

23.57% (%) | Indicaron que estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo

47.14% (16) | De los participantes expresaron estar de acuerdo

21.57%(8) | Indicaron estar totalmente de acuerdo

...con respecto a la seleccidn de personal v el desempetic laboral en 1a Facultad de Ciencias Fisicas
de la UNMSEM en Lima, durante el afio 2023
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Tabla 3
Planificacion.
ni il Hi*100%
Totalmente en desacuerdo 0 0.008 0.57
En desacuerdo 1 0.034 343
Ni de acuerdo ni en desacuerdo & 0.166 16.37
De acuerdo 18 0314 51.43
Muy de acuerdo 10 0.280 28.00
Total 33 1 100
Fuente: Trabajado por los autores
Figura 2
Planificacion.
60.00
51.43
50.00
w 40.00
<
'—
& 30.00 28.00
Q
3
o
e 20.00 16.57
10.00
3.43
0.57
0.00 —_—
Totalmente en  Endesacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 2
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Interpretacion:

Resultados obtenidos de los 35 participantes en el estudio, observamos lo siguiente:

0.537% (0) Los sujetos expresaron estar totalmente en desacuerdo

343% (1) Manifestaron estar en desacuerdo

16.57% (6) | Indicaron que estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo

51.43%(18) | De los participantes expresaron estar de acuerdo

28% (10) Indicaron estar totalmente de acverdo

...con respecto a la seleccion de personal v el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias Fisicas
de la UNMSM en Lima durante el afio 2023.

Tabla 4

Atraccién y reclutamiento.

ni hi Hi*100%
Totalmente en desacuerdo 1 0.023 22
En desacuerdo 3 0.086 8.57
i de acuerdo ni en desacuerdo 11 0.309 30.26
De acuerdo 13 0.4323 4229
Muy de acuerdo 5 0.160 16.00

Total 35 1 100

Fuente: Trabajado por los autores

Figura 3

Atraccién y Reclutamiento.

40.00

35.00 30.86

30.00

25.00

20.00 16.00

15.00

10.00
5.00
0.00

PORCENTAIJE

8.57

It
[}
o

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdoni  De acuerdo  Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 4
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Interpretacion:

Resultados obtenidos de los 35 participantes en el estudio, observamos lo siguiente:

0.57% () Los sujetos expresaron estar totalmente en desacuerdo

343% (1) Manifestaron estar en desacuerdo

16.57% (&) | Indicaron que estaban ni de acverdo ni en desacuerdo

51.43% (18) | De los participantes expresaron estar de acuerdo

28%: (10) Indicaron estar totalmente de acuerdo

...con respecto a la seleccidn de personal v el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias Fisicas
de la UNMEM en Lima durante el afio 2023

Tabla 5
Seleccion.
ni hi Hi*100%
Totalmente en desacuerdo 2 0.057 371
En dezacuerdo 4 0.093 Q29
Mi de acuerdo ni en desacuerdo 5 0.137 15.71
De acoerdo 13 0436 43537
Muy de acuerdo 9 237 2371
Total 33 1 100

Fuente: Trabajado por los autores
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Figura 4

Seleccién.

50.00
45.00
40.00
35.00
30.00
25.00
20.00 15.71
15.00
10.00 571
5.00
0.00

43.57

PORCENTAIJE

9.29

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo ni De acuerdo  Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 5

Interpretacion:

Resultados obtenidos de los 35 participantes en el estudio, observamos lo siguiente:

3T71% () Loz sujetos expresaron estar totalmente en desacuerdo

029% (4 Manifestaron estar en desacuerdo

15.71% (3} | Indicaron que estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo

43.537% (15) | De los participantes expresaron estar de acuerdo

23.71% (%) | Indicaron estar totalmente de acuerdo

...con respecto a la seleccidn de personal v el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias Fisicas
de la UNMSM en Lima durante el afio 2023
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Tabla 6
Entrevista.
2023
ni hi Hi*100%
Totalmente en desacuerdo ] 0.010 0.95
En desacuerdo 1 0.038 381
M1 de acuerdo ni en desacuerdo 7 0.190 19.05
De acuerdo 21 0.600 a0.00
Muy de acuerdo & 0.162 16.19
Total 33 1 100
Fuente: Trabajado por los autores
Figura 5
Entrevista.
70.00
60.00
60.00
" 50.00
E 40.00
w
& 30.00
o
& 000 19.05 16.19
10.00
0.95 3.81
0.00 =

Fuente: Tabla 6
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Interpretacion:

Resultados obtenidos de los 35 participantes en el estudio, observamos lo siguiente:

0.95% (0) Los sujetos expresaron estar totalmente en desacuerdo

3.81% (1) Manifestaron estar en desacuerdo

19.03% (7) | Indicaron que estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo

60% (21) De los participantes expresaron estar de acuerdo

16.19% (6) | Indicaron estar totalmente de acuerdo

...con respecto a la seleccidn de personal v el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias Fisicas
de la UNMSM en Lima durante el afio 2023,

Tabla 7

Evaluaciones especificas.

ni hi Hi*100%
Totalmente en desacuerdo 0 0.000 0.00
En desacuerdo 1 0.019 1.90
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 0.381 3810
De acuerdo 14 0.400 40.00
Muy de acuerdo 7 0.200 20,00
Total 33 1 100

Fuente: Trabajado por los autores
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Figura 6

Evaluaciones especifica.

45.00
40.00
40.00 38.10

35.00
30.00
25.00

20.00
20.00

POCENTAIE

15.00

10.00

5.00 1.90
0.00

0.00

Totalmente en  Endesacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 7

Interpretacion:

Resultados obtenidos de los 35 participantes en el estudio, observamos lo siguiente:

0% {0} Los sujetos expresaron estar totalmente en desacuerdo

1.90% (1) hfanifestaron estar en desacuerdo

38.10% (13) | Indicaron que estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo

40%% (14) D los participantes expresaron estar de acuerdo

20% (7 Indicaron estar totalmente de acuerdo

. con respecto a la seleccion de personal y el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias
Fizicas de la UNMSM en Lima durante el afio 2023
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5.1.2 Analisis e interpretacion de la variable 2: desempefio laboral

Las dimensiones de las variables fueron: Orientacion de resultados, Calidad, Trabajo en

equipo y Organizacion.

Tabla 8

Desempefio laboral.

i hi Hi*100%
Totalmente en desacuerdo o 0.003 0.26
En dezacuerdo 2 0.040 403
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 0.109 10.91
De acuerdo 16 0421 48.05
Muy de acuerdo 13 0.368 36.73
Total 33 1 100
Fuente: Trabajado por los autores
Figura 7
Desempefio laboral.
60.00
. 50.00 48.05
= 40.00
&
& 30.00
o
[~
20.00
10.91
10.00 a4.03
0.26
0.00 =
Totalmente en  Endesacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Fuente: Tabla 8
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Interpretacion:

Resultados obtenidos de los 35 participantes en el estudio, observamos lo siguiente:

0.26% (0) Los sujetos expresaron estar totalmente en desacuerdo

4.03% () Ilanifestzron estar en desacuerdo

10.91% (4) | Indicaron que estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo

48.03%(16) | De los participantes expresaron estar de acuerdo

36.73%(13) | Indicaron estar totalmente de acuerdo

...con respecto a la seleccidn de personal v el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias Fizicas
de la UNMSEM en Lima durante el afic 2023

Tabla9

Orientacion de resultados.

ni hi Hi*100%
Totalmente en desacuerdo 0 0.007 0.71
En desacuerdo 3 0079 7.86
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 0.130 13.00
De acoerdo 13 0425 42.30
Muy de acuerdo 12 0.339 3303
Total 33 1 100
Fuente: Trabajado por los autores
Figura 8
Orientacién de resultados.
20.00 42.50
40.00 33.93
2 30.00
&
& 20.00 15.00
2 7.86
10.00 '
0.71
0.00 _—
Totalmente en En desacuerdo  Nide acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 8



Interpretacion:

Resultados obtenidos de los 35 participantes en el estudio, observamos lo siguiente:

64

0.71% (1) Los zujetos exprezaron estar totalmente en desacuerdo
7.86% (3) Manifestaron estar en desacuerdo

15% (5) Indicaron que estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo
42.50% (15) | De los participantes expresaron estar de acuerdo

33.93%(12)

Indicaron estar totalmente de acuerdo

. cont respecto a la seleccidn de personal v el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias
Fizicas de la UNMSM en Lima durante el afio 2023.

Tabla 10
Calidad.
i hi Hi*100%
Totalmente en desacuerdo 0 0.000 0.00
En dezacuerdo 2 0.048 478
Mi de acuerdo ni en desacuerdo 7 0210 2095
De acuerdo 17 0476 47.62
Muy de acuerdo o 0.267 26.67
Total 33 1 100
Fuente: Trabajado por los autores
Figura 9
Calidad.
50.00 47.62
o, 40.00
= 30.00 26.67
z 20.95
& 20.00
e
10.00 476
0.00
0.00
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 9



65

Interpretacion:

Resultados obtenidos de los 35 participantes en el estudio, observamos lo siguiente:

0% (0} Los sujetos expresaron estar totalmente en desacuerdo

4.76% (3) Manifestaron estar en desacuerdo

2093% (11) | Indicaron que estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo

47.62% (13) | De los participantes expresaron estar de acuerdo

26.67% (3) | Indicaron estar totalmente de acuerdo

. con respecto a la seleccion de personal v el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias
Fizicas de la UNMSM en Lima durante el afio 2023

Tabla 11

Trabajo en equipo.

i hi Hi*100%
Totalmente en desacuerdo 0 0.000 0.00
En dezacuerdo 1] 0.004 0.41
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 0.041 4.08
De acuerdo 19 0.531 53.06
Muy de acuerdo 15 0.424 42.45
Total 33 1 100
Fuente: Trabajado por los autores
Figura 10
Trabajo en equipo.
60.00 53.06
20.00 42.45
= 40.00
<
& 30.00
o
[+
© 20.00
10.00 4.08
0.00 0.41
Totalmente en En desacuerdo  Nide acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 10
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Interpretacion:

Resultados obtenidos de los 35 participantes en el estudio, observamos lo siguiente:

0% (0) Loz sujetos expresaron estar totalmente en desacuerdo

0.41% (0) Manifestaron estar en desacuerdo

4.08% (1) Indicaron que estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo

53.06% (19) | De los participantes expresaron estar de acuerdo

42.43% (15) | Indicaron estar totalmente de acuerdo

. con respecto 2 la seleccion de personal y el desempefic laboral en la Facultad de Ciencias
Fizicas de la UNMSM en Lima durante el afio 2023

Tabla 12

Organizacion.

i hi Hi*100%
Totalmente en desacuerdo 0 0.000 0.00
En dezacuerdo 1 0.021 2.14
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 0.071 7.14
De acuerdo 18 0.507 50.71
Muy de acuerdo 14 0.400 40.00
Total 33 1 100
Fuente: Trabajado por los autores
Figura 11
Organizacion.
60.00
50.71
50.00
40.00
w 40.00
<
& 30.00
o
[+
o
a 20.00
10.00 7.14
0.00 2.14
0.00
Totalmente en En desacuerdo  Nide acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 12
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Interpretacion:

Resultados obtenidos de los 35 sujetos participantes en el estudio.

0% (0} Los sujetos expresaron estar totalmente en desacuerdo

2.14% (1) Mianifestaron estar en desacuerdo

T.14% (2) Indicaron que estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo

50.71% (18) | De los participantes expresaron estar de acuerdo

40% (14) Indicaron estar totalmente de acverdo

. con respecto a la seleccion de personal v el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias
Fizsicas de la UNMSM en Lima durante el afio 2023

5.2 Contraste de hipoétesis
5.2.1 Seleccion de personal y desempefio laboral en la facultad de ciencias fisicas,

UNMSM - Lima 2023.

Objetivo General

Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la
Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023

Interpretacion de los indices de correlacién:

Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Valor Significado

+-1.00 Correlacion negativa v positiva perfecta
+/-0.80 Correlacion negativa v positiva muy fuerte
+/-0.60 Correlacion negativa v positiva fuerte
+/-0.40 Correlacion negativa v positiva moderada
+/-0.20 Correlacion negativa v positiva débil
+/-0.00 Probablemente no existe correlacion

La relacidn se hall6 mediante el coeficiente de correlacidén rho Spearman
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Tabla 13

Coeficiente de correlacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias
Fisicas, UNMSM-Lima 2023

Variable dezempefio

Laboral
Rho de Spearman Variahle seleccidn del Coeficients de Jie
personal correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 35

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente hallado r- = 0.719 con significacion bilateral p = 0.000, permite establecer

que la relacion que existe es positiva fuerte entre la seleccion de personal v el desempefio

laboral en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.

Hipotesis General:
Existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la Facultad de

Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
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1. Formulacian de |z hipotesis:

(Ho): Mo existe relacion significativa entre la seleccion de personal v el desempefio laboral en la
Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
r:=0

(H1): Existe relacion significativa entre |a seleccion de personal y el desempefio laboral en la
Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
r;=0

2. Mivel de significancia o =99%; Z critica = 2.58

3. Célculo del estadistica

Datos

3]

1

Zertica =

nn=0719
N=33

Reemplazando

L3 ]
Il

i

=419

Zona de Zona da

aceptacidn Fona de

-2.58 258 419 Z
4. regla de decision
Como Z cal = Z cr 419 = 1.558; el valor Zcal cae en la region de rechazo, por ende, se
acepta la hipotesis alterna v se rechaza la hipotesis nula.
5. Toma de decision

Existe relacion significativa entre la seleccidon de personal v el desempefio laboral en la

Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
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Objetivo Especifico 1
Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal y la orientacién de

resultados en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.

La relacidn se hall6 mediante el coeficiente de correlacion rho Spearman

Tabla 14

Coeficiente de correlacidn entre la seleccion de personal y la orientacion en la Facultad de Ciencias Fisicas,
UNMSM-Lima 2023

Orientacion
Rho de Spearman Variable seleccion del Coeficiente de JJ60™
perzonal correlacién
8ig. (bilateral) 000
N 35

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente hallado r: = 0.760 con significacion bilateral p = 0.000, permite establecer

que la relacion que existe es positiva fuerte entre la seleccion de personal v la onentacion

en la Facultad de Ciencias Fizicas, UNMSM — Lima 2023.

Hipotesis Especifica 1:
Existe relacion entre la seleccion de personal y la orientacion de resultados en la Facultad

de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.



71

1. Formulacion de la hipotesis:

[Ho): Mo existe relacion significativa entre la seleccidn de personal y la orientacion de
resultados en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.

r:=0

[H1]): Existe relacidn significativa entre la seleccion de personal v la orientacion de resultados en
la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
r: 0

2. Mivel de significancia o0 = 99%; Z critica = 2.58
3. Calculo del estadistico

Datos

Zortiea = 2.58

1 =0.760
N=133

Reemplazando

= —— =443

W=1

-2.58 258 443 Z
4. regla de decision

Como Z cal = Z cr 4.43 = 2.58; el valor Zcal cae en la region de rechazo, por ende, se

acepta la hipotesis alterna v se rechaza la hipotesis nula.
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5. Toma de decisién

Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y la orientacion de resultados en
la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM - Lima 2023.

Objetivo Especifico 2

Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal y la calidad en la Facultad
de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.

La relacion se hallé mediante el coeficiente de correlacion rho Spearman

Tabla 15

Coeficiente de correlacidn entre la seleccion de personal y la calidad en la Facultad de Ciencias Fisicas,
UNMS-Lima 2023

Calidad
Eho de Spearman Variable seleccion del Coeficiente de 18
perzonal correlacion
Sig. (bilateral) 001
N 33

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente hallado r: = 0.560 con sigmuficacion bilateral p = 0.001, permite establecer

que la relacion que existe es positiva moderada entre la seleccion de personal v la calidad

en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
Hipotesis Especifica 2:

Existe relacion entre la seleccion de personal y la calidad en la Facultad de Ciencias

Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
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1. Formulacidn de la hipatesis:

(Hol: No existe relacian significativa entre la seleccian de personal v |a calidad en |z Facultad de
Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
r.=0

(H1): Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y |a calidad en la Facultad de
Ciencias Fisicas, UNMMSM — Lima 2023.
re+ 0

2. Nivel de significancia o = 99%; Z critica = 2.58

3. Calculo del estadistico

Datos
Zoica = 2.58

n=0.560
N=35

Reemplazando

Zona de Zona da

areptacidn Zona de

-2.58 258 327 Z
4. regla de decision

Como Z cal = Z cr 3.27 = 2 58; el valor Zcal cae en la region de rechazo, por ende. se

acepta la hipotesis alterna v se rechaza la hipotesis nula.

5. Toma de decision

Existe relacion significativa entre la seleccion de personal v la calidad en la Facultad de

Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
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Objetivo Especifico 3
Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la
Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023

La relacion se hallé mediante el coeficiente de correlacion rho Spearman

Tabla 16

Coeficiente de correlacidn entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la Facultad de Ciencias
Fisicas, UNMSM-Lima 2023

Trabajo en equipo

Bho de Spearman Variable seleccidn del Coeficiente de 305
perzonal correlacion
Sig. (bilateral) 002
N 35

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente hallado r: = 0.505 con significacion bilateral p| = 0.002, permite establecer
que la relacion que existe es positiva moderada entre la seleccion de personal v el trabajo
en equipo en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023

Hipotesis Especifica 3:

Existe relacion entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la Facultad de

Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
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1. Formulacién de la hipotesis:

(Ho): Mo existe relacion significativa entre la seleccidn de personal y el trabajo en equipo en la
Facultad de Ciencias Fisicas, UMMSM — Lima 2023.
r:=0

(H1): Existe relacion significativa entre |a seleccion de persanal v el trabajo en equipoen la
Facultad de Ciencias Fisicas, UMMSM — Lima 2023.
ri =0

2. MWivel de significancia o =99%; Z critica = 2.58

3. Calculo del estadistico

Reemplazando

=2.04

=
a

o=

Fona de Zona de
aceptacidn Fona de

-2.38 258 294 Z
4. regla de decision

Como Z cal = Z cr 294 = 2 58; el valor Zcal cae en la region de rechazo, por ende, se

acepta la hipotesis alterna v se rechaza la hipotesis nula.

5. Toma de decision

Existe relacion significativa entre la seleccion de personal v el trabajo en equipo en la

Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
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Objetivo Especifico 4
Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal y la organizacion en la
Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023

La relacion se hallé mediante el coeficiente de correlacion rho Spearman

Tabla 17

Coeficiente de correlacidn entre la seleccion de personal y la organizacion en equipo en la Facultad de
Ciencias Fisicas, UNMSM-Lima 2023

Organizacion
Rho de Spearman Variable seleccidn del Coeficiente de 691
personal correlacién
Sig. (bilateral) 000
N 35

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente hallado r= = 0.691 con significacion bilateral p = 0.000, permite establecer
que la relacion que existe es positiva fuerte entre la seleccion de personal v la orgamizacion
en la Facultad de Ciencias Fizicas, UNMSM — Lima 2023.

Hipétesis Especifica 4:

Existe relacion entre la seleccion de personal y la organizacion en la Facultad de Ciencias

Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
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1. Formulacion de la hipotesis:

[Ho): Mo existe relacidn cignificativa entre la seleccion de personal y la organizacidn en la
Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.

I'5=D

[H1): Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y la organizacion en la Facultad
de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.

=0

2. Nivel de significancia o = 99%,; £ critica = 2.58

3. Calculo del estadistico

Datos

Fona de Zonade
aceptacicn Zona de

-2.58 258 403 Z

4. regla de decision
Como £ cal = Z cr 4.03 = 2.38; el valor Zcal cae en la region de rechazo, por ende,
acepta la hipotesis alterna v se rechaza la hipotesis nula.

5. Toma de deciz1on

=

Existe relacion significativa entre la seleccion de personal v la organizacion en la Facultad

de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

1. Segin el objetivo general, establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal
v el desempefio laboral en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023, En
los resultados obtenidos se evidencia que el coeficiente hallado rs = 0.719 con
significacion bilateral p = 0.000, el cual permitio establecer que la relacion que existe es
positiva fuerte entre las vanables estudiadas, datos que al ser comparados con lo
encontrado por Ramirez W. (2021) en la tesis titulada: Seleccion de personal v
desempefio laboral en la oficina ejecutiva de recursos humanos de la Universidad
Nacional de Uecayali, 2021. Quien concluyd que existe una relacion sigmificativa entre la
seleccion de personal v el desempefio laboral fue el coeficiente de correlacion de
Spearman, que mostro un valor de Rho=0932, demostrando una correlacion positiva
muy alta (p < 0.01). Ademas, segiin Robbins & Judge (2013), el proceso de seleccidn
implica identificar v contratar a individuos que posean el conocimiento, la capacidad v

las habilidades necesarias para lograr un desempefio exitoso.

2. Segun el objetivo especifico 1, establecer relacion que existe entre la seleccion de
personal y la orientacién de resultados en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM —
Lima 2023, el coeficiente hallado rs = 0.760 con significacion bilateral p = 0.000, el
cual permiti6 establecer que la relacidén que existe es positiva fuerte entre las variables
estudiadas, datos que al ser comparados con lo encontrado por Ramirez W. (2021) en la
tesis titulada: Seleccion de personal y desempefio laboral en la oficina ejecutiva de
recursos humanos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2021. Quien concluyd que
existe una relacion significativa entre la seleccién de personal y el desempefio laboral
en la Oficina Ejecutiva de Recursos Humanos fue el coeficiente de correlacién de

Spearman, con un valor de Rho=0.932, lo que demuestra una correlacion positiva muy
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alta (p < 0.01). Ademas, segiin Amoros (2007), la orientacion de resultados se refiere a
la capacidad para actuar con rapidez y sentido de urgencia cuando son necesarias
elecciones relevantes para satisfacer a los participantes, satisfacer las necesidades del

comprador o mejorar la organizacion.

3. Segun el objetivo especifico 2, establecer la relacion que existe entre la seleccion de
personal v la calidad en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023_ En los
resultados obtemidos se evidencia que el coeficiente hallado rs = 0.560 con sigmificacion
bilateral p = 0.001, el cual permitio establecer que la relacion que existe es positiva
moderada entre las variables estudiadas. datos que al ser comparados con lo encontrado
por Espinoza D. (2020) en la tesis titulada: Modelo de seleccion de personal para
mejorar el desempefio docente en la facultad de ciencias econdmicas de la UNSM-T,
2020 Universidad Cesar Vallejo. Quien concluve que falta fortalecer las
responsabilidades del docente con herramientas amigables, mejorando las
interrelaciones personales v emocionales con los estudiantes, teniendo en cuenta las
politicas de procesos de seleccion a docentes capacitados para ensefiar las areas
correspondientes en la Universidad. Ademas, para Kotler v Armstrong (2013) Calidad
de servicio es la satisfaccion del publico de la organizacion; es viable entender el valor
de medir v saciar las necesidades de los clientes, lo que tiende a crear un mejor grado de

servicios al comprador v de satisfaccion.

4. Segun el objetivo especifico 3, establecer la relacion que existe entre la seleccion de
personal y el trabajo en equipo en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM - Lima
2023. En los resultados obtenidos se evidencia que el coeficiente hallado rs = 0.505 con
significacion bilateral p = 0.002, permitié establecer que la relacion que existe es
positiva moderada entre las variables estudiadas, datos que al ser comparados con lo

encontrado por Espinoza D. y Delgado J. (2020) en su tesis titulada: Gestion de
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Seleccion de Personal en Universidades Publicas. Estos resultados sugieren que el
proceso de seleccion de personal debe modernizarse, aprovechando las redes sociales
para facilitar el proceso y evaluando criterios psicoldgicos de los candidatos a partir de
lo que comparten y publican en sus perfiles personales, ya que esto refleja su
personalidad y la influencia que podrian tener en las instituciones laborales. Por otro
lado, segiin Munch (2014), el trabajo en equipo es una de las condiciones laborales de
tipo psicoldgico que mas influye positivamente en los trabajadores, ya que fomenta el
compafierismo y contribuye a crear un ambiente de trabajo armonioso, lo que resulta

beneficioso para obtener resultados 6ptimos.

3. Segun el objetivo especifico 4, establecer la relacion que existe entre la seleccion de
personal v la organmizacion en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023,
En los resultados obtenidos se evidencia que el coeficiente hallado rs = 0.691 con
significacion bilateral p = 0.000, permite establecer que la relacion que existe es
positiva fuerte entre las variables estudiadas, datos que al ser comparados con lo
encontrado por Quiroz J. (2019) en la tesis titulada: Estrategias para mejorar los
procesos de reclutamiento v seleccion de personal docente de la seccion utcubamba de
la facultad de ciencias econdmicas v administrativas de la Universidad Nacional Toribio
Fodriguez de Mendoza de Amazonas 2019 Estos resultados confirman que la
implementacion de la propuesta presentada en cinco etapas mejorara el proceso de
reclutamiento v seleccion. Ademas, segiin Wethrich (2007), 1a organizacion se refiere a
la estructuracion técmica de las relaciones entre roles, miveles v ocupaciones de los
recursos humanos v materiales de una organizacion social, con el fin de lograr la

maxima eficiencia en la consecucion de los objetivos v metas previamente establecidos.
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CONCLUSIONES

1. En la investigacion queda demostrado que; segln el coeficiente hallado rs = 0.719 con
significacion bilateral p = 0.000, permitié establecer que la relacion que existe es
positiva fuerte entre las variables estudiadas. Por tal motivo se concluyé que existe
relacion significativa entre la seleccién de personal y el desempefio laboral en la
Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023. Es importante destacar que la
seleccion de personal y el desempefio laboral tienen un impacto considerable en la
calidad educativa, la reputacion institucional, el ambiente laboral y la capacidad de
adaptacion de una universidad ante los cambios en la sociedad y la educacion. Son
fundamentales para el crecimiento y la excelencia de la institucion educativa.

2. Ademas, se logré comprobar que el coeficiente hallado rs = 0.760 con significacion
bilateral p = 0.000, permiti6 establecer que la relacion que existe es positiva fuerte entre
las variables estudiadas. Por tal motivo se concluyd que existe relacién significativa
entre la seleccion de personal y la orientacion de resultados en la Facultad de Ciencias
Fisicas, UNMSM - Lima 2023. En consecuencia, para lograr una orientacién efectiva
hacia los resultados, las universidades deben implementar procesos de seleccion de
personal rigurosos, enfocados en identificar a los candidatos que no solo posean las
habilidades técnicas necesarias, sino que también estén alineados con la mision, vision y
valores de la institucion. Ademas, es crucial ofrecer desarrollo profesional continuo y
oportunidades de crecimiento para el personal existente, con el fin de mantener altos
estandares de desempefio y adaptarse a las necesidades cambiantes de la comunidad

universitaria y la educacion superior en general.
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3. Por otro lado, el coeficiente hallado rs = 0.560 con significacion bilateral p = 0.001,
permitio establecer que la relacion que existe es positiva moderada entre las variables
estudiadas. Se concluyd que existe relacion significativa entre la seleccion de personal y
la calidad en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023. Es fundamental
considerar que la seleccion de personal en las universidades es un factor crucial para
garantizar la calidad educativa, la investigacion de alto nivel y la reputacion
institucional. La contratacion de profesionales calificados y comprometidos tiene un
impacto directo en el desarrollo y el éxito general de la institucion educativa.

4. Adicionalmente, se logr6 comprobar que el coeficiente hallado rs = 0.505 con
significacion bilateral p = 0.002, y esto permitio establecer que la relacion que existe es
positiva moderada entre las variables estudiadas, se concluyé que existe relacion
significativa entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la Facultad de
Ciencias Fisicas, UNMSM - Lima 2023. Es imprescindible tener en cuenta que la
seleccion de personal en entornos universitarios es crucial para la formacion de equipos
solidos y eficientes. Al reclutar a individuos con las habilidades adecuadas y fomentar
un ambiente colaborativo, las universidades pueden promover la excelencia académica,
la innovacion y el desarrollo integral de la comunidad universitaria.

5. Finalmente, se logré comprobar coeficiente hallado rs = 0.691 con significacion bilateral
p = 0.000, el cual permitio establecer que la relacion que existe es positiva fuerte entre
las variables estudiadas, se concluyo que existe relacion significativa entre la seleccion
de personal y la organizacion en la Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023.
Es crucial considerar que el proceso de seleccion de personal en las universidades no se
limita a llenar vacantes, sino que también busca identificar individuos que se alineen

con la cultura y la vision de la institucion. La calidad de los colaboradores
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seleccionados tiene un impacto directo en el éxito institucional, el ambiente laboral, la

calidad educativa y la proyeccion futura de la universidad.
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RECOMENDACIONES

. Se recomienda llevar a cabo un proceso de seleccion de personal efectivo que permita
atraer a individuos talentosos con habilidades y conocimientos relevantes para
desempefiar roles tanto académicos como administrativos en la universidad. Ademas, un
proceso de seleccion riguroso contribuye a retener a empleados que se adapten a la
cultura organizacional y que estén comprometidos con los valores y objetivos de la
institucion.

. Se sugiere evaluar la eficiencia y la productividad, ya que, en un entorno académico,
centrarse en los resultados ayuda a maximizar la eficacia y la productividad. Esto se
traduce en el cumplimiento de objetivos especificos, como mejorar las tasas de
graduacién, la calidad de la investigacion, la efectividad en la ensefianza y la
satisfaccién estudiantil.

. Se sugiere fomentar la retencion y contratacion de personal. Un entorno universitario
que valora y promueve la calidad del trabajo tiende a retener a su personal actual y a
atraer nuevos talentos. Esto contribuye a mantener una comunidad académica sélida y
diversa.

. Se sugiere promover el desarrollo de habilidades sociales, ya que el trabajo en equipo es
fundamental para la ayuda a los estudiantes y al personal administrativo a mejorar
competencias como la comunicacion, la negociacion, el liderazgo y la colaboracion.
Estas habilidades son esenciales para su crecimiento tanto personal como profesional.

. Se sugiere mejorar la calidad educativa, ya que una gestion efectiva en las universidades
implica una planificacion curricular mejorada, una distribucion mas eficiente de los
recursos didacticos y una gestion mas eficaz de las actividades académicas. Todo esto

puede resultar en una experiencia educativa mas enriquecedora para los estudiantes.
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INSTRUMENTO PARA ESTABLECER LA RELACION ENTRE LA SELECCION DE
PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA FACULTAD DE CIENCIAS FISICAS, UNMSM -
LIMA 2023

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad de establecer la relacién que existe entre
la seleccion de personal v desempefio laboral.
Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que

Mas se acerca a su percepcion v con la veracidad que caracteriza a su persona.

Valoracién:

3 = Totalmente de acuerdo
4 = De acuerdo
3=I1 de acuerdo ni en desacuerdo

2 =En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo
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DIMENSIONES / ITEM ESCALA ORDINAL
N ‘ HEEEERE
Dl:  PLANIFICACION
1 Al ser convocado fue de acuerdo 2l perfil profesional que cuenta usted 1 ! 3 4 5
Definen el perfil de profesional que requiere 2 facultad 2l convocar una | | ; 4 3
2 | Pl )
La mstitucion considera que define el perfil tomando en cuenta las tareas y , . . . 5
3 | responsabilidades del puesto. ‘ ?
La imstitucion considera que define el perfil tomando en cuemta las I . 3 p 3
4 | competercias y personalidad de quien postula 2l puesto de trabzjo =
La instituciba comsidera que define el perfil tomando en cuenta kb educacibn y 4 3
1 1 3 e
& | expenicocia en el puesio de trabajo
DI ATRACCION Y RECLUTAMIENTO
La inatitucion utliza medios publicitarios reconocidos ex Iz ciudad para el y s | o 3
6 | proceso de reclutamiento
Reconoce que l2 institucion 2lcanza una marca empleadora que i valora 1 3 . 4 3
w | entre quienes postulan ?
Lo perfile: de lox puestos son raquisitos exigibles al momento de postular 1 3 . 4 5
g | para el puesto indicado. ?
La institucion utiliza las fuentes internas al momento de l2 convocatoria l y . 3
9 | par2 un puesto de trabzjo 3
La institucion educativa utiliza las fuentes exterma: 2l momento de l2 1 3 . 4 3
10 | comvocatoria para un puesto de trabajo. ?
D SELECCION
La imstitacion solicita en unma primera etapa requisitos minimos para ser ) R ; s 5
11 | considerado en las siguientes *
12 | La institacion aplica la stape de preseleccion al puesto que postula, | 2| 3| & |
Al momento de ser seleccionzdo para el pussto donde e encuentrz, l2 | 3 3 P 5
13 | institucion solicito algun examen medico.
Al momento de ser seleccionado parz el puesto donds e encuentrz, Iz | 3 3 P 5
14 | imstinucion solicito algun documento adicional
D4: ENTREVISTA
En el proceso de seleccion se Comsiderz evaluaciones estructuradas por 1 , N 5
15 | competencias, 2 traves de preguntas especificas. “
En la entrevistz 12 formula preguntas relacionsdas con c2da competencia que l 2 NIPRE
16 | &l puesto requiers.
Al ser enfrevistado las preguntas formuladas se relaciona a los proyecto: 1 3 3 P 3
17 | personales que tiene usted y las caractensticas del puesto de wabzjo.
Ds: EVALUACION ESPEFIFICA
En 12 evaluacion especifica se plantez 12 resolucion practica Ge SIUZCIOnes : R NEPRE
18 | conflictivas 2 las que deberan enfrentar en sus puestos de trabajo. -
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Finalidad: El instrumento tiene por finalidad de establecer la relacién que existe entre
la seleccidn de personal v desempefio laboral.
Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que

mas se acerca a su percepcion v con la veracidad que caracteriza a su persona.

Valoracién:

% = Totalmente de acuerdo
4 = De acuerdo

3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 =En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo
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ESCALA ORDINAL
DIMENSIONES [ ITEM — -
N R
D1: ORIENTACION DE RESULTADODS
1 Muestra respoasabilidad con laberes encomendadas 1 3 4 d
2 Muestra dedicacion ¥ perzeverancia 1 3 4 ’
3 Mugatra identificacion con lo: objetivos metifucionales, 1 3 4 ’
n Tiemz clare el objetive al cual debe de legar con su trabajo 1 3 4 :
El area en donde labora cuenta con un mapa de procesos el cuwal indica los 5
paspa que debe da seguir para su bues desempetio ¥ en gue tempo debs de pl 3 4
§ |lograrle.
§ Zuenta con los recursos necesarios para s buen dezempedio 1 3 4 :
Al momente de realizar su trabajo, prieviza sus fasea:, clasificando cada una . - 4 ¥
T | de las etapas par :u mporancia v pecesidad. - ’
Considera gue en la institocion ewiste mdicadares de desempeno, de fal 3
mamera que cadz ver que conchva una etapa su trabajo se podra analizar lo: 1 3 4
§ |pumto: de mejora.
D2: CALIDAD
9 Mo comete emmerss en 2l abaje 1 3 4 :
1¢ | Hace uso racional de loz recursos. 1 3 4 3
11 | Musstra calidad en &l trzbajo que realiza 2 3| 4 ;
D3: TRABAJO EN EQUIPOD
17 | Muestra coocimiento de la fancion que desempedia ! 3 4 :
13 | Musstra actitod para desemperiar cargos de mayor responsabilidad 1 3 4 :
14 | Muestra aptitud para intagrarze al equipo pl 3 4 :
15 | Tiene la predisposicion para colzbarar con sus compatieros. ! 3 4 :
Considera que el rabajo que realiza comparte mueva: ideas v da soluciones . . 4 3
16 | com su eguipa de trabaje * ?
Zon relacion 2 la labor gue realizz aporta opinioses, offece mfarmacion . . . 3
17 | sobre hachas relevantes < ’
Considera que cuando realiza su trabajo en equipn comprends 2 o ¥
Compatiercs, 2poya sus ideas, se imterasa por las ideas de los demas v laz ! 3 4
13 | desarralla.
Dd: ORGCANIZACTION
19 | Flanifica con amticipacion sz actividades 1 3 4 !
g | Usted ¥ sus Compatiengs muestran capacidad creanizativa pl 3 4 :
7 |3 concentra al realizar cada una de [as actividades solicitadas 1 3 4 :
77 | Es proactive 2l realizar su rabajo dentro de la institacion pl 3 4 :
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CONFIABILIDAD VALIDACION DEL INSTRUMENTO

FICHA DE EVALUACION DE OPINION DE EXPERTOS

| 1. DATOS GENERALES
| Apellidos y nombres ded experto:  MIGUEL ANIBAL CERRON ALIAGA | DNE: | 19607450

Grado Académica: MAGISTER EN GESTION PUBLICA Cargo: | Docente universitario
lastitucibe donde labora: Universidad Perwans Los Andes E-snail: | d. 0@ uplsedu pe

Selecciba de personsd y desempefio laboral en b Facultad de Ciencins Flsbens, UNMSM — Lima 2023
Tesista:  FRETEL MARTINEZ, FIDEL GREGORIO
FRETEL MARTINEZ CARLOS

VARIABLE: SELECCION DE PERSONAL

11 ASPECTOS A EVALUAR

DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00 20% 21-40% 41 - 60% 61-80% 51— 100%
05/10[15|20) 28 | 50 | 35 |40 | 45|50 (55|60 [ &5 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100

LELANIAD £tk formndads eon

ko gaare openpiede X
1 ORETIVIDAD :.'....' .

shasrvebles X
1 ACTUALIDAD Aands &

she to ghreuiin .3
& ORGANIZACION Eniste au

cupaesrmesin Nogea x
£ SUFICIENCIA Comgrendde ~ lon

gt en ot aled

» caldad X

Adooado
& INTENCIONALIDAD =

wliarnacsie x
T CONSISTENCIA Basado on sspevhn

b wed S x

Ex cobwrosse
3 CONERENCIA badforo ;':

deyronvey X

Responde o
S METODOLOGIA pomrirr PR

e gacie X
PUNTAJE PARCIAL
PUNTAJE TOTAL

VALORACION
90 92%

Opinitn de aplicabilidad: Instrumento aplicable
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FICHA DE

EVALUACION DE OPINION DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experte: MIGUEL
Crada Acadimico: MAGISTER PNGISTIONPURLICA

ANIBAL CERRON ALIAGA |

| DNL: | 19807480

: | Decente universitarie

B ——

E-mails | dmcerreni@uplaedype

nstitucion duade Iabora: Universidad P'eruans Los Andes

Seleccidn de persamal y desempeds i _¥;
Tesista:  TRUTEL MARTINEZ FIDEL GREGORIO

laboral en ls glloddtChd&MlNMSM- Lima 2023

FRYTEL MARTINIZ CARLOS

VARIABLE: DESEMPERO LABORAL

1L ASPECTOS A EVALUAR
DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00 - 20% 21 - d0% 41— 0% 61 -§0% B1— 100%
uuusazs.\ossuasnssuuN'rsnasn 100
LALARIDAD e R A . wa
N
2 ORI TIVIDAD :,:.:..' &
[ —
2 ACTUALIDAR AL 3 3l
e ol
L ORGANIZACION Tause -
vgressacem bages x
SSUFICIENCEA Corquenis b
et on camdalad
» cabdal X
S INTENCWONALIDAD | Adeusde =
eooger -
[ e S x
1, CONSISTENCIA Basahs e mgecion
X
Y " s ok ente
o badacakvon y e
dewiminews x
. Kk o
o METODOLOGIA il
TUNTAJE PARCIAL
PUNTAJE TOTAL
VALORACION
PROMEDIO _Puntale
950 93%

Opision de aplicabilidad: lnstrumento aplicable
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L DATOS GENERALES

Apellides y nombres del experto:  PAUL MARTINEZ VITOR

Grado Académico: Mere. ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

Institucion donde Inbora: Universidad Peruans Los Andes

DNE: 120000863
Carge: | universitario
E-mail: mart . pe

Selﬂc“ldem!‘_c"_-&m«h Facultad de Ciencias Fisicas, UNMSM — Lima 2023
Tesista:  FRETEL MARTINEZ, FIDEL GREGORIO

FRETEL MARTINEZ, CARLOS

VARIABLE: SELECCION DE PERSONAL

ILASPECTOS A EVALUAR
DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00 - 20% 21-40% 41 - 61 -B0% 81~ 100%
05|10)15] 20 3|35 45 |50 | S5 | 60 |65 |70 | 75 85 | 9 | 95 | 100

LCQLARIDAD Ens fxxrdado coo

v spergests X
2 OBIETIVIDAD :—- -

obscrvables x
S ACTUALIDAD Adesunte il i

do la choacia X
L ORGANIZACYON Ecate .

. ! %

S SUFICIENCTA b

gt o) Cantidad

3 cakdad X
& INTENCIONALIDAD w e

wlocracra x
T, CONSISTENCIA Suado €3 wpechs -

-

Ex coborowe entre
# COIERENCIA fow iemires y et .

Bt ol
2. METODOLOGIA o+ PO &

Srvestigapde
PUNTAJE PARCIAL
PUNTAJE TOTAL

PROMEDIO

Opinidn de aplicabllidad: Instrumento aplicablo
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L DATOS GENERALES

Apellidos y nossbres del experte:  PAUL MARTINEZ VITOR DNE: | 20080863
Girado Académics: Mim. ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS | Cargo: | Decente universitario
lastitacidn doade labora: Usiversidad Peruans Loy Andes E-mail: | d.pmartinez@wupla.edupe

Sebeccidn de nl y desempeno kaboral en ks Facultnd de Ciencisy Fivicar, UNMSM ~ Lima 2023

Tesista:  FRETEL MARTINEZ. FIDEL GREGORIO
FPRETEL MARVINEZ, CARLOS

VARIABLE: DESEMPERO LARORAL

1L ASPECTOS A EVALUAR
DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00 - 20% 21 - 0% 41 - 60% 61 —R0% 81 - 100%
os |10 15] 20| 25 [ 30 (35 [0 | 45 | %0 | ss |60 | 65 ] 70| 75 85 | 90 | 95 | 100

LOLARIDAD Tath Swanieds evn

| Megrads aperysade X
T ORIETIVIOAD ::- -

Shacrvebles X
LACTUALIDAD Py pa—

de ba coomena by
£ ORGANIZACION Exbie [

| copanteacese Mupes X
S SURCIENCIA Covnprende ko

wgechn o cwtrdad

3 aladel x

Alocwads
S INTERCIONALIDAD | SO Lo

adiae e, X
T OONSISTENCIA Boads on apecon

tecnoos <cxntifcon X

. I cobereste

£ OONERENCIA s :':

drmcosarns X

Fogoeds ol
. MUTODOLOGIA ; &k .
PUNTAIE PARCIAL
PUNTAJE TOTAL

VALORACION
PROMEDIO Puntaje
90 o ~A1—93%
Opinidn de aplicabilidad: Instrumento aplicable e

ey T

A TnAnan
=4 w) reags
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L DATOS GENFRALYS

\pelidon y mombres del experto;_ MELQUIADES FLAVIO CAMAYO MEZA [DN1:__| 19916729

Grade Académico: Mira. Mg, GESTION PUBLICA Cargo: | Docente universitario
nstitucion donde laboea: Universidad Peruans Los Andes £-mail: | d.meamayo@upla.cdu.pe

Seleccidn de pervossl

esly desempeo Iaboral en la_Facultad de Ciemcizy Fisicas, UNMSM — Lima 2023
Tesista:  TRE (11 MARTINEZ, FIDEL GREGORIO
FRETVL MARTINEZ, CARLOS

‘VARIABLE: SELECCION DE PERSONAL

1L ASPECTOS A EVALUAR
DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00 - 20% 21-40% 41-60% 61 -80% 81— 100%
os|10lis/20) 2630|3540 | 45|50 |55 60| 65]70 |75 85 |90 | 95 | I
1. CLARIDAD

Opiniin de aplicabilidad: Instrumento aplieable

T ORITTIVIDAD
X
A ACTUALIDAD Adecuado ol svawe
o
x
L ORGANIZACION Fabas -
x
S SUPMOENCIA Comprende o
aqecan ca cabdad
. x
& INTENCIONALIDAD Adeciato fan
o per b
X
T CONSISTENCIA Dasads o0 apectos
Wndcon << eati fhoos ”
A COMERENCIA Es wthorenie ootr
L
hY
» METOUOLOGIA Banpenle o
e S
- - g -
PUNTAS PARCIAL \
PUNTAJE TOTAL %
VALORACION v
momeoio | —— Puntale |
920 93%
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FICHA DE EVALUACION DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

ipellides y nombres del 0:
irado Académico: Mero. Mg GESTION FUBLICA
estitecidn donde labora: Universidad Peruana Los Andes

eleccion de

leststa:  FRETEL MARTINEZ, FIDEL GREGOR

MELQUIADES FLAVIO CAMAYO MEZA

DNI: | 19916729

Cargo: | Docente sniversitario

E-maik: | d.mcamayoEuplacdepe

devem, ksboral en la F: Flnicas,

FRETEL MARTINEZ, CARLOS

sculiad do Ciencias UNMSM — Lima 2023
10

(ARIABLE: DESEMPESO LABORAL

LASPECTOS A EVALUAR
DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
INDICADORES 00 - 20% 21-40% 41 -60% 61 - 8% $1- 100%
0S| |1s 25|30 | 35|40 | 45|50 (S5 60| G5 75| 80 | 85 | %0 100
1, CLARIDAD Exth formuladn am
- -

L ORIETIVIDAD .F:....' Y

Shearabies
L ACTUALIDAD Aodntle . Gt

poproesh
L ORGANIZACION Enise -

| crpenizacide Mglcs X
5 SUFICIENCIA Comprende W

oA v (wirdal

¥ oiiad X

Adecasdo
& INTENCIONALIDAD | O s

Lol L] X
7. CONSISTENCIA Boeds v mpeckn

| Sniriegs ciomifioos

[z cobaremic owre
2 COMERENCIA oo vt

dmomemey

Rewponds o
2. METODOLOGEA popou de

Trveipaoce
PUNTAJE FARCIAL
IPUNTMI‘,'IOI‘AL

VALORACION
PROMEDIO %0 92%

Opinibn de aplicabilidad: Instrumento aplicable
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DATA'Y PROCESAMIENTO DE DATOS
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DESEMPENO LABORAL

22

21

20

19

16 | 17| 18

TRABAJO EN EQUIPO

ORIENTACION DE RESULTADOS

12 (13|14 (15

VARIABLE
DIMENSION

ITEMS
SUJETOS

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
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FOTOS DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
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. EUSTAMANTE BOMbIGUE2
\ I ) UNMSM Sfmoral 1smseain
AR5

documento
Facha: 01032004 1502.06 0300

T
UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS
Unsversidad del Peni. Decana de Aménca
FACULTAD DE CIENCIAS FISICAS
DECANATO

Lima, 01 de Marzo del 2024
CARTA N° 000001-2024-D-FCF/UNMSM

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Les damos un cordial saludo y a la vez brindamos el consentimiento informado para que
los investigadores FRETEL MARTINEZ, FIDEL GREGORIO, identificado con DNI N°
09467443 y FRETEL MARTINEZ, CARLOS, identificado con DNI N° 09479356 realicen y
recojan la informacion necesaria y asi puedan elaborar su investigacion en nuestra
institucion cuyo titulo es “Seleccidn de personal y desempenio laboral en la Facultad de

Ciencias Fisicas, UNMSM - Lima 2023".

Dr. Angel Guillermo Bustamante Dominguez
Decano de la Facultad de Ciencias Fisicas - UNMSM

*FIRMA DIGITAL



