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RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion fue determinar el grado de relacion directa y significativa
entre la variable disefio del perfil de puesto y la variable el proceso de seleccion del personal
administrativo en la UNAS. El tipo de investigacion es aplicado con enfoque cuantitativo y con nivel
relacional no causal, la muestra estuvo conformada por 69 trabajadores de plaza organica y 44
trabajadores CAS, sumando un total de muestra de 113, se utiliz6 como técnica de recoleccion de
datos a la encuesta y como instrumento al cuestionario que estuvo conformado por 16 items
distribuidas con el modelo de escala Likert. Luego de haber recogido los datos se utilizé el Excel para
la aplicacion de la estadistica descriptiva y software SPSS para la determinacion de la hipétesis, luego
los resultados se interpretan, comparan y discuten con los autores. Los resultados que se logré obtener
los siguientes resultados, qué no existe relacidn directa y significativa entre el disefio del perfil de
puesto y el proceso de seleccion del personal administrativo en la UNAS, con un nivel de significancia
de (0,276) siendo mayor que alfa (0,05) y con un grado de correlacion positiva muy débil (rho=0,103).
También se pudo concluir que hay relacién entre la dimensién aplicacion de los conocimientos
adquiridos y el proceso de seleccion con un (rho=0,227), podemos agregar que un perfil de puesto

bien disefiado no garantiza un buen proceso de seleccion de personal.

Palabras clave: Perfil de puesto, Proceso de seleccién, conocimiento, nivel educativo, actitud y

valores, formacién profesional.
ABTRACT

The principal objective of the research was to determine the degree of direct and significant
relationship between the variable “design of the job position profile” and the variable “selection
process for administrative personnel at the UNAS” (acronym in Spanish). The research type was
applied, with a quantitative focus, and at a relational, non-causal level. The sample was made up of
sixty-nine employees in an organic position and forty four CAS (acronym in Spanish) employees,
adding up to a total sample of 113. The data collection technique that was used was that of a survey,
and the instrument was a questionnaire that was made up of sixteen items, distributed with a Likert
scale model. After collecting the data, Excel was used to apply the descriptive statistic and SPSS
software [was used] in order to determine the hypothesis; later, the results were interpreted,
compared, and discussed with the authors. The results that were obtained were the following results:
a direct and significant relationship did not exist between the design of the job position profile and
the selection process for the administrative personnel at the UNAS, with a significance level of
0.276, which was greater than alpha (0.05), and a positive, very week degree of correlation
(rho=0.103). Also, it could be concluded that there was a relationship between the dimension
“application of the acquired knowledge” and “the selection process” with a Rho = 0.227. It can be

added that a well-designed job profile did not guarantee a good selection process for personnel.

Keywords: job position profile, selection process, knowledge, education level, attitude, values,

professional training
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INTRODUCCION

El Perd es uno de los tantos paises que por medio de sus instituciones publicas y
privadas no le dan la importancia necesaria al proceso de seleccion y a la evaluacién del
perfil de puesto, todo ello se ve reflejado en el indice de Competitividad del Talento
Global (GTCI) demostrdndose que, a pesar de algunas mejoras efimeras, aun se sigue
observando problemas que evidencian la alta rotacion de personal, ubicandonos asi en la
posicion 74 de 119 paises. Para lograrlo, cada colaborador debe comprender sus
funciones, actividades y responsabilidades a través de un perfil de puesto que le
proporcione la motivacién interna para que utilice todo su potencial, dé lo mejor de si
para alcanzar las metas organizacionales y con una alta satisfaccion personal. (Vega,

2018).

Las organizaciones de todo el mundo deben considerar muchos aspectos para
tener éxito, incluido el disefio del perfil de trabajo; juega un papel muy importante en la
organizacion porque con un buen perfil de trabajo y proceso de seleccion la agencia
lograra su objetivo propuesto. Por otro lado, el proceso de seleccién, que pueden ser los
asociados de la organizacién, es fundamental para el normal desenvolvimiento de la
organizacion, por lo que es necesario verificar si la elaboracion de las descripciones de
puestos tiene relacion con el proceso de seleccion de la organizacién (Ramirez, 2018).
El mercado laboral evoluciona constantemente, volviéndose cada vez mas exigente. En
consecuencia, las empresas buscan atraer a profesionales competentes y versatiles,
capaces de adaptarse rapidamente a los cambios. Por tanto, las empresas necesitan
reclutar individuos con habilidades y competencias alineadas con las demandas del
puesto y que sean altamente valorados por sus pares. Los criterios tradicionales de
contratacion han alcanzado un nivel de sofisticacion tal que se requiere el uso de
herramientas eficaces para identificar a los mejores talentos del mercado (Alonso,

2004).

viii



Perfil de puestos y el proceso de seleccion pueden ser interesantes para el empleado,
permitiéndoles tener exito centrandose en la calidad y la satisfaccion laboral. En todas las
organizaciones, el perfil del puesto cobra importancia en el momento, que permite
desempefiar bien el puesto y desenvolverse adecuadamente en la empresa como método
efectivo de evaluacion de perfiles se utiliza la gestién por competencias, método que tiene
como objetivo tender puentes entre los puestos y las personas (Hackman & Oldham,

2004).

A nivel de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, podemos observar que los
trabajadores tienen un rendimiento bajo lo cual lo hace incompetente, evidenciando asi
incumpliendo en sus funciones ya sea por la incapacidad de ejecucién de sus actividades
motivo por el cual no cumplen con el perfil de puesto y el proceso seleccion del personal,
Otra justificacion que se puede evidencia que los postulantes a un puesto pasan por todo
el proceso de seleccion para un puesto especifico, luego del proceso de seleccion y
reclutamiento de personal, cuando se encuentran en un puesto al que no postularon,
vienen a ocupar otro. Una tarea que resulta en que los empleados no trabajen por que no

es el area dénde postularon.

En la actualidad, el desarrollo humano es respetado como el elemento mas
importante que determina el grado de eficacia de una organizacion, independientemente
del producto o servicio que ofrezca la organizacion. Por consiguiente, es crucial que las
entidades gubernamentales cuenten con los medios necesarios para asegurar que
aquellos que laboran en el sector publico sean los mas adecuados para sus respectivas
responsabilidades, cumpliendo con los perfiles y requisitos especificos de cada puesto

asignado.



Muchas organizaciones tienen problemas relacionados con los puestos que ocupan
los empleados, y muchos de ellos no cumplen con los requisitos de la gestion
moderna de recursos humanos. Existe la necesidad de desarrollar un perfil de trabajo
basado en el progreso organizacional, un perfil de personal basado en competencias,
como una herramienta de apoyo para preparar personas bien educadas para enfrentar
las demandas constantes del mundo actual. Las organizaciones publicas no tienen
sufiente recursos humanos calificados para trabajar de acuerdo con el profesionalismo de
su perfil requerido, las necesidades de las empresas u organizaciones publicas y

las demandas del mercado (Alcala, Gomez y Santana, 2013).

En este caso, en el caso de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, no existe
una investigacion que indique una falta de competencia en el perfil laboral y proceso de
seleccion de los profesionales de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, sino la
presencia de un administrativo. Ingenieros, ingenieros forestales, agronomos), es decir,
el puesto lo cubre una persona no apta para el puesto y el perfil, depende del servidor, lo
que indica falta de inconsistencia (coherencia) entre el perfil (ideal) puesto, profesional
(misién, funcién, conocimientos), actitud, habilidades) y perfiles de los servidores

profesionales de la Universidad Nacional Agraria de la Selva.

Expuesto los problemas ya mencionados, se propone en la investigacion si existe la
relacién entre el disefio de puesto y el proceso de seleccion del personal administrativo
de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, una vez analizado los datos nos
demostraran la situacion actual de la institucion y si el perfil de puesto es un factor
determinante en la relacién a la competitividad. Formulandose el siguiente problema

general:



Xi

¢Cual es la relacion entre el disefio del personal de puesto y el proceso de seleccion del

personal administrativo en la UNAS?

Asi mismo se plante6 los siguientes problemas especificos.

P1. ;Cudl es la relacion entre la Aplicacion de los conocimientos adquiridos con el
proceso de seleccion del personal administrativo de la UNAS?

P2. ¢Cudl es la relacion entre el Nivel educativo con el proceso de seleccion del
personal Administrativo de la UNAS?

P3. ¢Cual es la relacién entre la Destreza con el proceso de seleccion del personal
administrativo de la UNAS?

P4. ;Cudl es la relacion entre la Formacion con el proceso de seleccion del personal
administrativo de la UNAS?

El objetivo general planteado fue:

Determinar el grado de relacion directa y significativa entre el disefio del perfil de puesto
y el proceso de seleccion del personal administrativo en la UNAS.
Los objetivos especificos se detallan a continuacion:
O1. Determinar de qué manera la aplicacion de los conocimientos adquiridos se relaciona
con el proceso de seleccion del personal administrativo de la UNAS.
O2. Determinar de qué manera el nivel educativo se relaciona con el proceso de
seleccion del personal Administrativo de la UNAS.
O3. Determinar de qué manera la destreza se relaciona con el proceso de seleccion del
personal administrativo de la UNAS.
O4. Determinar de qué manera la formacion se relaciona con el proceso de seleccion

del personal administrativo de la UNAS.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes
1.1.1 Antecedentes Internacionales

Cancinos (2015) n su tesis Seleccion de Personal y Desempefio Laboral,
el objetivo principal de este trabajo de investigacion es determinar la relacion
que tiene la seleccion de personal con el desempefio laboral, la investigacion se
llevé a cabo en una instalacion de produccion de azlcar en San Andrés Villa
Seca, Retalhuleu, y conté con la participacion de 36 empleados del

departamento administrativo, todos contratados en los Ultimos seis meses.

El estudio realizado adopté un disefio cuasi experimental, empleando
una escala de Likert para evaluar la eficacia del proceso de seleccién de
personal y una escala grafica para medir la satisfaccion con los niveles de
desempefio de los colaboradores. Los hallazgos indican que el proceso de
seleccion de personal alcanzd una efectividad del 71.15%, mientras que el
desempefio de los colaboradores se considera aceptable segln los criterios
establecidos. Estos resultados fueron analizados utilizando métodos estadisticos

para evaluar la significacion y fiabilidad de las proporciones.

Rodriguez (2016) En su tesis Perfiles de competencias y su impacto en
el desempefio laboral de las personas en Automotores de la Sierra S.A. en el
sector comercial. Estado Ambato, Tungurahua. Universidad Tecnol6gica de
Ambato. Ambato, Ecuador; el objetivo es determinar como los perfiles de
competencias afectan el desempefio laboral de las personas que laboran en la

empresa.

El disefio de investigacion fue de tipo descriptivo de campo, utilizando
métodos mixtos. Las herramientas de recopilacion de datos son los cuestionarios

y las entrevistas.



Luego de la aplicacion de la serie de procedimientos se determind lo
siguiente, segun el estadistico. Dado que el valor del chi cuadrado observado
(13.06) supera el valor tedrico esperado (12.59), se acepta la hipotesis alternativa,
lo que sugiere que el perfil por competencias tiene un impacto significativo en el
desempefio laboral del personal del area comercial de la Empresa Automotores de
la Sierra S.A. ubicada en el canton Ambato, provincia de Tungurahua.

Se concluye que en el perfil de competencias tiene margenes de errores en
la Empresa Automotores de la Sierra S.A, determinando que las descripciones de
trabajo son inadecuadas relacionada en las competencias de la empresa afectaron
el desempefio de los empleados, por ello se logra a que la empresa no sea
competitiva en el mercado. Mediante el estudio que se realizd obtuvieron datos
importantes sobre el bajo desempefio de los empleados que tienen perfiles de
trabajo inadecuados por falta de habilidades blandas, lo que perjudica

esencialmente a la misma empresa y a sus empleados.

Ayala (2011) en su tesis: Perfil de Profesionales de Administracion de
Empresas en el Area de Recursos Humanos en la Universidad del Salvador. Su
principal objetivo es desarrollar sus perfiles laborales en el ambito de
recursos humanos o el talento, para emprender las acciones necesarias y
optimizar la formacion de los futuros profesionales. Para este estudio, se opto
por un método de muestreo no probabilistico, ya que el enfoque de la
investigacion era descriptivo y de naturaleza cualitativa. El disefio de la
investigacion fue principalmente descriptivo, centrandose en la relacion entre
variables sin establecer relaciones causales entre ellas. ElI uso de un disefio no
experimental permitié al investigador obtener respuestas a sus preguntas e
identificar estrategias clave para recopilar informacion precisa y comprensible.
Se concluyo que los profesionales apenas cumplen con los requisitos, lo cual los

postulantes no pueden ocupar un puesto de trabajo por no cumplir o tener la



capacidad ni la experiencia solicitada por el area de RRHH. También indica las
cualidades que deben tener, con mayor énfasis en la capacidad de gestion,
incluyendo muchos elementos y dimensiones, asi como el conocimiento
psicologico y social de los valores, con el fin de hacer una contratacion

adecuada.

1.1.2 Investigaciones Nacionales
Saavedra (2017) tuvo como objetivo principal conocer la relacion entre el
cumplimiento de los perfiles de puestos y el desempefio laboral de los
trabajadores asistenciales del centro médico de la Universidad Nacional de San
Martin. La muestra es el 100% de la poblacién de estudio, con un total de 24

trabajadores del centro médico, del tipo No Probabilistico.

La metodologia empleada al tipo de investigacion fue no experimental,
relacionado con el disefio descriptivo correlacional. La Universidad Nacional de
San Martin-Centro Médico Universitario de Tarapoto cuenta con 24

colaboradores.

Llego a los siguientes resultados, que el 50% de los colaboradores “cumplia
parcialmente” con el perfil laboral, mientras que el otro 50% “no cumplia” con el
perfil laboral evaluado. El 79,2% de los empleados evaluados corresponden a

“desempefio regular”. Aceptando la hipotesis nula de independencia basada en la



evaluacion de chi-cuadrado, concluimos que los perfiles de trabajo en este estudio
no estaban relacionados con el nivel del proceso de contratacion de los

trabajadores del centro médico universitario, de la Universidad de San Martin.

Pinedo (2021) Su objetivo general planteado fue determinar cémo influye el
perfil de puestos en el desempefio laboral de los Trabajadores Administrativos de
la Universidad Nacional de San Martin. La muestra de estudio estuvo

conformada por 67 trabajadores administrativos.

La metodologia utilizada en la investigacion fue de enfoque cualitativo, con
un disefio de investigacion correlacional causal. Se emple6 una encuesta como

instrumento para la recoleccién de datos.

Los resultados del estudio indican que el 58% de los trabajadores evaluados
no cumplen con el perfil requerido para sus puestos en términos de
responsabilidades, formacién académica y conocimientos especificos. Ademas,
se observo un bajo desempefio laboral en general. El analisis concluyé que existe
una correlacion significativa entre el cumplimiento del perfil de puesto y el nivel
de desempefio laboral, con una certeza del 100% de que esta relacién es valida.
En resumen, el estudio sugiere que un mejor ajuste al perfil del puesto se

relaciona positivamente con un mejor desempefio laboral.

Dominguez (2018) en su investigacion titulado, Disefio del Perfil de Puesto y
su Influencia en la Competitividad de la Municipalidad Distrital de los Olivos. El
objetivo principal fue determinar la influencia del disefio de perfil de puesto en la

competitividad, la muestra estuvo conformada por 217 trabajadores.



El estudio se enmarca en un disefio no experimental de tipo correlacional-
causal, con un enfoque cuantitativo. Para la recoleccidon de datos, se utilizo la
técnica de encuesta, donde el cuestionario de preguntas se emple6 como

instrumento para ambas variables investigadas.

Un hallazgo destacado fue que el 41% de los empleados estan
completamente satisfechos con su desempefio laboral. En Gltima instancia, se
determiné que el disefio del perfil de puesto tiene un impacto significativo en la

competitividad de la Municipalidad Distrital de Los Olivos.

1.2. Bases Tedricas

1.2.1 Disefio del Perfil de puesto

a) Teoria del Disefio del Perfil de Puesto
Chiavenato (2000, p. 67) define una descripcion de puesto como “una

unidad en una organizacion cuyos deberes y responsabilidades la distinguen de
otros puestos. Los deberes y responsabilidades del puesto que corresponden al
empleado que ocupa el puesto le proporcionan al empleado los medios para
alcanzar las metas de la organizacion.

Chiavenato (2009, p. 205) Desde esta perspectiva, el disefio de puestos
tiene como objetivo cambiar, transformar y enriquecer los lugares de trabajo para
acoger los talentos de los empleados. En un esfuerzo por mejorar el desempefio
de los empleados y las organizaciones, cada trabajo requiere ciertas habilidades
de sus ocupantes para desempefiarse bien en sus respectivas areas de trabajo.
Estas competencias varian segun el puesto, el nivel y el alcance. Requieren que
los trabajadores sepan administrar los recursos, las relaciones, la informacion,
los sistemas y las tecnologias con mayor o menor intensidad. La planificacion
del trabajo es como todos estan estructurados y medidos. El trabajo de disefio

implica definir cuatro condiciones bésicas:



Chruden y Sherman (1993) delinean los deberes y responsabilidades de un
puesto en términos de tres aspectos principales:
Contenido del puesto: Se refiere al conjunto de tareas o atribuciones que el
ocupante del puesto debe desempefiar.
Métodos y procesos de trabajo: Describe la manera en que las tareas o
atribuciones del puesto deben ser realizadas, incluyendo los métodos y procesos
especificos que se deben seguir.
Estructura de reporte y supervision: Esto abarca a quién el ocupante del puesto
debe reportar (su superior inmediato) y a quién debe supervisar o dirigir (sus
subordinados o personas que dependen de él para trabajar).

Chruden y Sherman (1993) las especificaciones del puesto son las
caracteristicas especificas que deben cumplir con estos deberes y responsabilidades

delineadas.

Es necesario describir el perfil del puesto y comprender su contenido. La
descripcion del perfil del puesto es el proceso de incluir una lista de tareas
0 atributos que conforman una descripcion del puesto y la distinguen de otros
contenidos que se encuentran en la empresa. Segun Arias (1998), las
especificaciones del puesto incluyen una lista detallada de las atribuciones o
tareas que realiza el ocupante del puesto. Esto abarca la frecuencia con la que se
ejecutan estas tareas (cuando se realizan), el método utilizado para llevar a cabo
estas atribuciones o tareas, y los objetivos del puesto (el propésito o razén detras
de su desempefio). En resumen, las especificaciones del puesto proporcionan una
lista de los aspectos importantes del puesto, asi como los deberes y
responsabilidades asociados con el mismo. (Arias, 1998, p. 34).

Por otro lado (Arias, 1998, p. 42) define el perfil de puesto como la
unidad en una organizacion que consta de un vinculo de deberes y
responsabilidades que la diferencian de otras organizaciones. Los deberes y

responsabilidades del puesto corresponden al empleado que desempefia el cargo y



proporcionan los medios por los cuales el empleado puede contribuir al logro

de las metas de la organizacion.

b) Aplicacién de los conocimientos adquiridos
Segun la definicion de Seeger (1979), define que los conocimientos

adquiridos profesionales. Del examen de la naturaleza psicolégica de los
conocimientos adquiridos, su estructura y sus contenidos, asi como también de
su desarrollo, es un desafio para la investigacion empirico-didactica y
psicoldgica.

Para adquirir conocimiento de manera efectiva, es crucial que el proceso
de aprendizaje se vincule con las ideas previas del estudiante. Esto implica que
el aprendizaje implica contrastar y modificar los esquemas de conocimiento
existentes, lo que permite que el nuevo conocimiento adquirido sea significativo,

es decir, relevante y perdurable a largo plazo. (Ballester, 2002).

Polanyi (1974), Describe a uno de los principales exponentes de la
epistemologia pos-critica y pos-positivista, reconocido principalmente por sus
conceptos de "conocimiento tacito" (tacit dimension o tacit knowing) y
"conocimiento personal™ (personal knowledge). El conocimiento tacito se refiere
a una dimension del conocimiento que no es explicita o verbalizada, y que
constituye la totalidad del conocimiento humano hasta cierto punto. Por otro
lado, el conocimiento personal destaca la participacion activa y apasionada de la
persona en cada acto de conocimiento, redefiniendo asi los conceptos de

objetividad y subjetividad desde una perspectiva personal.

Nivel Educativo
En particular, el nivel de educacion es una actividad transformadora porgue es una
ensefianza en el aprendizaje y el autoaprendizaje, lo que implica la formacion de
disciplinas en el campo y una comprension profunda del propdsito y la naturaleza

del comportamiento docente basado en la autorreflexion. Mecanismos de cambio



profesional y humano basados en el anélisis y el autoanélisis, la evaluaciony

la autoevaluacion Garcia & Addine (2005, p. 2)

Por otro lado, Pérez et al. (2007), el logro educativo no se limita a una
sola accidn, sino que abarca una serie de actividades dirigidas hacia una meta
especifica. Este concepto refleja como los profesionales de la educacion llevan a
cabo su labor en un momento histérico determinado e implica acciones
relacionadas con actitudes, conocimientos y relaciones. Ademas, la actividad
pedagogica implica desarrollar habilidades en el ambito personal, profesional y
social, con el objetivo no solo de cumplir con las responsabilidades inherentes a

la profesion y el cargo, sino también de influir positivamente en las personas.

c) Destreza
Finocchiaro (1989) afirmo que la comunicacion es la capacidad de un

individuo para crear una comunicacion efectiva en todas las areas, como hablar,
escuchar, escribir y leer. Algunos autores definen la habilidad como el dominio

de hacer algo que puede ser innato o aprendido.

Chomsky en Syntax Theory (1965) afirmé que las habilidades basicas de
la comunicacion oral son hablar y comprender. Por su parte, las habilidades

basicas de la comunicacidn escrita son la escritura y la lectura.

Wheelen y Hunger (2007) afirmaron que es la capacidad de un individuo
para realizar una tarea especifica. De igual forma, Robbins y Judge (2013)
mencionan que las habilidades de un individuo deben justificar el nivel de
desempefio requerido para el puesto, ya que cualquier error de actitud o
entrenamiento puede afectar su desempefio.

Alles M. (2005) argumenta sobre las habilidades mencionado que son
faciles de evaluar, pero nada faciles de desarrollar. Ademas, establece que las
habilidades directamente relacionadas con los rasgos de personalidad que se

conceptualizan como competencias. En este sentido, las habilidades son



importantes para poner en practica el conocimiento.

d) Formacion

La formacidn se obtiene por medio del proceso ensefianza — aprendizaje que
se imparte en escuelas, esta formacion busca promover el uso racional de ser
humano por medio del uso de la investigacion, generando expectativas en la
sociedad, es por ello por lo que los gobiernos deben fomentar la inversion en la
educacion considerando que un pueblo formado estd destinado a destruir la
ignorancia y aportar conocimiento y desarrollo en su sociedad Lacarriere (2008).

Por otra parte, la formacidn de manera integral busca aportar conocimientos

complementarios para tener profesionales que puedan tener valores y principios al
momento de ejercer su profesion, asimismo complementar con la formacion de la
parte humanista para poder estar siempre en el lugar del projimo y se pueda
comprender su situacion (Lacarriere, 2008).

1.2.2. Proceso de seleccion Personal

a) Teoria de Proceso de seleccion del Personal

Segln Chiavenato (2009), el reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos disefiados para atraer a candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar puestos dentro de una organizacion. En esencia, el
reclutamiento constituye un sistema de informacion mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado las oportunidades de empleo que tiene

disponibles.



Figura 1

Diagrama de fases en los procesos de reclutamiento y seleccion
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Segun la OIT (2004) con la teoria de la seleccion en las organizaciones
empresariales, Se analizaron las herramientas disponibles y se tomaron en cuenta
las inquietudes, preocupaciones y propuestas del empresariado con el fin de
elaborar una herramienta adaptada a las situaciones, necesidades y condiciones
especificas de las empresas. Este documento proporciona herramientas practicas
que guian a los gestores de recursos humanos para promover la igualdad de
género en los procesos de contratacion, durante la permanencia en el puesto de

trabajo e incluso en los procesos de desvinculacién.

Dunnett, M. (1974) argumenta que la seleccion de personas consiste en
tener a las personas adecuadas en el ambiente adecuado, desde el punto de vista de
que la decisién correcta sobre las personas requiere conocimiento sobre ellas.
Personalidad y comprension de como comprender mejor los talentos especificos

de cada persona y utilizarlos de manera mas exitosa.

Eoliver (2018) menciona que el proceso de seleccion de personal inicia
con el requerimiento del area usuaria, lo cual por medio de sus manuales de
gestion determina las caracteristicas y habilidades que debe contar el futuro

profesional que gane la vacante, asimismo se detalla las funciones a desarrollar.

Segun Chiavenato (1993), define la seleccion de los colaboradores de
una organizacion es la eleccion del profesional adecuado e idoneo, o en un
sentido mas amplio, la seleccion de la persona mas idénea para los puestos
existentes en la empresa entre los candidatos aceptados. Bajo estos conceptos,
podemos definir el proceso de reclutamiento y seleccion de personal como el
medio a través del cual seleccionamos al candidato que cumple con la mayor
parte o todas las exigencias que el puesto requiere, con el objetivo de mantener o

mejorar la eficiencia y el desempefio del personal.
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b) La seleccién como proceso de comparacion
Chiavenato (2007) la seleccion tiene dos puntos: los requisitos del trabajo y
el perfil caracteristico del solicitante en el otro. La primera debe ser proporcionada
a través del analisis y descripcion de puestos, y la segunda a través de técnicas de

seleccion.

Stoner & Freeman, (1996) sostienen que el proceso de comparacion
provoca que las organizaciones evallen su grado de atractivo laboral, asimismo
que evallan si la organizacion y los trabajos ofrecidos coinciden con sus deseos y

habilidades. Por esta razén, el proceso de seleccion suele ser mas unilateral.

Segun Fernandez (2007) destaca que la seleccion, como parte integral del
proceso de reclutamiento, es fundamental para el éxito operativo de las
organizaciones. En las Ultimas décadas, se ha reconocido su importancia como un
componente crucial para impulsar los cambios educativos, ya que contribuye
directamente a mejorar la competitividad y alcanzar los objetivos establecidos. A
pesar de su relevancia, en ocasiones, este proceso no recibe la atencién que
merece.

La seleccién como proceso de comparacion o sistema de eleccién. Este es uno
de los grandes puntos de desencuentro en el actual proceso de seleccion la eterna
discusion entre ambos sistemas surgié a partir de la supresion del personal En ese
momento, los cambios sociales y politicos exigian modificar el rol del proceso de
seleccidn, intentando dejar de lado un estilo autoritario y jerarquico para que el
funcionamiento de organizaciones publicas y empresas privadas estuviera mas
acorde con el clima de mayor democracia y participacion social (Escudero, 2004).
c) La seleccién como proceso de decisién

Segun Choque Mamani (2017, p.35) define que la seleccion como proceso de

decision es lo que mueve a las personas a decidir qué es lo que busca en la seleccion
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de puesto asimismo podemos agregar que es un estado interno de decision, la
energia que se utilice esta destinado a cumplir con el objetivo o meta. Ya que los
individuos que se someten a la seleccion deben decidir por bajarla tension mediante
un conjunto de cualidades que contribuira con el cumplimiento de las necesidades
y de esta manera, eliminar el estrés que sufren para conllevar un buen proceso de
seleccion.

Moreno y Jiménez (1998), explica que la seleccion como proceso de decision
es lo que define a las personas a decidir qué es lo que busca en la seleccién de
puesto. Ya que los individuos que se someten a la seleccion deben decidir por
reducir dicha tension mediante un comportamiento, eso conllevara a un buen
proceso de seleccion del personal.

d) Eleccién de las técnicas de seleccién

Baca (2014) el proceso de validacion de las pruebas para seleccion de
personal implica varios pasos: primero, se analiza el puesto para identificar las
habilidades necesarias y definir los rasgos de personalidad requeridos. Luego, se
seleccionan las pruebas que puedan evaluar de manera efectiva estas
caracteristicas y ayudar a identificar a los candidatos mas idéneos. Al aplicar las
pruebas, se valida su eficacia al comparar los resultados con el desempefio
previo de individuos que ya han trabajado en el puesto, asegurando que sean
confiables y consistentes. Posteriormente, se correlacionan los resultados de las
pruebas con el desempefio laboral para determinar su validez predictiva.
Finalmente, se lleva a cabo una validacion cruzada y una revalidacion para

confirmar y ajustar el comportamiento laboral deseado.

Segun Koontz (2012), afirma que las tecnicas de seleccion es un modelo
donde existe un solo postulante y un puesto para el vacante, debiendo ocuparlo
por el candidato idoneo al puesto incluyendo técnicas que ayudan que el

candidato a ocupar un puesto donde hay varios postulantes y sola una vacante.
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Se realiza las técnicas de seleccion de cada aspirante con los requisitos
exigidos por el puesto para determinar quién lo ocupa el area requerida.
Chiavenato (2007) menciona que cada aspirante es comparado por técnicas
de seleccion con los requerimientos solicitados por cada convocatoria de vacante
publicada. Asimismo, por cada puesto disponible hay varios candidatos queriendo
lograr una vacante, de los cuales solo uno lo ocupar, siempre en cuando apruebe
el proceso de seleccion.
e) Entrevista de seleccion
Puchol (2005) sugiere que las entrevistas son centradas en el proceso de
seleccion si se sabe aprovechar al maximo todo el potencial previsto que esta
técnica puede ofrecer. Por lo tanto, los entrevistadores deben examinar las
respuestas dadas por los candidatos, asi como sus respuestas de comportamiento,

y para ello, se deben considerar dos aspectos relacionados: el material y la forma.

Taylor y Bodgan (1986), por su parte, afirman que las entrevistas
son contactos repetidos cara a cara entre un entrevistador y un informante que
busca comprender su perspectiva o situacion de vida. Sin embargo, Gomez et al.
(2008) argumentan que la entrevista es a menudo criticada por su ineficacia y
confiabilidad, pero a pesar de esta excepcién, sigue siendo la técnica de
seleccién méas comun. Por este motivo, recomiendan entrevistas estructuradas, ya
que se basan en un analisis detallado del puesto de trabajo para realizar preguntas

predefinidas a todos los candidatos a ocupar un puesto de trabajo.

1.3. Definicion de términos.

Alcanzar las metas
Lograr un objetivo es una de las formas de conseguir la motivacidn necesaria

para realizar una accion, para lo cual, ademas de los conocimientos o requisitos
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necesarios, lo principal es un plan o método que te permita sacar sistematicamente

esta conclusion y probar un factor en el logro de sus objetivos. (Javier, 2013).

Autonomia
La autonomia se entiende como la capacidad de tomar decisiones de
manera independiente y autbnoma, concepto que remite a la filosofia (ética), la
psicologia (psicologia evolutiva) e incluso al pensamiento juridico y politico
(soberania), pero siempre tiene un significado similar relacionado con la

capacidad de autodeterminacion. -gobernar (Rufino, 2020).

Autopercepcion
El autoconcepto afecta la forma en que un individuo interpreta ciertos
aspectos de su personalidad que son relevantes para sus relaciones con los demas.
Por extension, la autopercepcion afecta la forma en que todos se integran en la

sociedad. (Oporto, 2019).

Confianza
La confianza es la seguridad de alguien o la firme esperanza en otra persona
0 cosa. También se trata de autoconvencimiento y coraje o fuerza de voluntad. La
confianza es lo mejor que puede tener una persona para estar motivada a realizar
sus acciones o trabajar en su organizacion. (Merino, 2009)
Empatia

Con la razon, todos permiten que todos sientan los sentimientos de todos para
sentir la sensacion de otro. La empatia puede comprender los requisitos, actitudes,
sentimientos, reacciones y problemas de los demas y ponerse de la manera mas

apropiada en su condicion y enfrentar reacciones emocionales. (Gardy, 2012).
Reconocimiento

El reconocimiento es el el acto de identificar un individuo o una cosa.

Este reconocimiento se logra analizando las caracteristicas de la persona u objeto.
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Después de la identificacion, tiene lugar la personalizacion o identificacion.
(Merino, 2014).

Respeto

El respeto es un principio que capacita a un individuo para reconocer,
aceptar y valorar las caracteristicas y derechos de los demés. Este valor
trasciende mas alla del cumplimiento de normativas, extendiéndose a todos los
niveles educativos y sociales como una manifestacion fundamental de

convivencia (Merino,2008).

Seguridad en el trabajo

La seguridad en el trabajo esta relacionada con las condiciones de trabajo
de los empleados. Las leyes de cada estado requieren que los empleadores
cumplan con varios requisitos para brindarles a los empleados estabilidad,
equilibrio y prevencién antes de que los accidentes en el lugar de trabajo se

conviertan en tragedias. SST (2012).

Tolerancia

Es crucial tener en cuenta que la tolerancia implica, en primer lugar,
respeto y, en el mejor de los casos, comprension. Es importante destacar que,
aunque la tolerancia fomente el respeto y la comprension de los valores y
principios de los demas, no implica aceptar aquellos que vulneran los derechos

de los demaés (Porto, 2012).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Hipdtesis general
Existe relacion directa y significativa entre el disefio del perfil de puesto y el

proceso de seleccion del personal administrativo en la UNAS.

2.2. Hipdtesis especifica

a). Existe relacion directa y significativa entre la aplicacion de los conocimientos ad-
quiridos y el proceso de seleccion del personal administrativo de la UNAS

b). Existe relacion directa y significativa entre el nivel educativo y el proceso de se-
leccion del personal administrativo de la UNAS

c). Existe relacion directa y significativa entre la destreza y el proceso de seleccion
del personal administrativo de la UNAS

d). Existe relacion directa y significativa entre la formacion y el proceso de seleccion

del personal administrativo de la UNAS



2.3. Matriz de consistencia
DISENO DEL PERSONAL DE PUESTO Y EL PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
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Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Dimensiones

Indicadores

Metodologia

Problema general

¢Cuél es la relacion entre el di-
sefio del personal de puesto y el
proceso de seleccién del perso-
nal administrativo en la UNAS?

Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre la
Aplicacion de los conocimien-
tos adquiridos con el proceso de
seleccion del personal adminis-
trativo de la UNAS?

¢Cual es la relacion entre el Ni-
vel educativo con el proceso de
seleccion del personal Adminis-
trativo de la UNAS?

¢Cual es la relaci6n entre la
Destreza con el proceso de se-
leccion del personal administra-
tivo de la UNAS?

¢Cual es la relacion entre la For-
macion con el proceso de selec-
cion del personal administrativo
de la UNAS?

Objetivo general

Determinar el grado de rela-
cion directa y significativa en-
tre el disefio del perfil de
puesto y el proceso de selec-
cion del personal administra-
tivo en la UNAS.

Objetivos especificos

Determinar de qué manera la
aplicacién de los conocimien-
tos adquiridos se relaciona
con el proceso de seleccion
del personal administrativo de
la UNAS.

Determinar de qué manera el
nivel educativo se relaciona
con el proceso de seleccion
del personal Administrativo
de la UNAS.

Determinar de qué manera la
destreza se relaciona con el
proceso de seleccion del per-
sonal administrativo de la
UNAS.

Determinar de qué manera la
formacion se relaciona con el
proceso de seleccion del per-
sonal administrativo de la
UNAS.

Hipdtesis General

Existe relacién directa y significa-
tiva entre el disefio del perfil de
puesto y el proceso de seleccion
del personal administrativo en la
UNAS.

Hipotesis especificas

Existe relacién directa y significa-
tiva entre la aplicacion de los co-
nocimientos adquiridos y el pro-
ceso de seleccion del personal ad-
ministrativo de la UNAS

Existe relacién directa y significa-
tiva entre el nivel educativo y el
proceso de seleccion del personal
administrativo de la UNAS

Existe relacion directa y significa-
tiva entre la destreza y el proceso
de seleccion del personal adminis-
trativo de la UNAS

Existe relacion directa y significa-
tiva entre la formacion y el pro-
ceso de seleccion del personal ad-
ministrativo de la UNAS

Aplicacion de los
conocimientos
adquiridos

Nivel Educativo

Variable
asociada
Disefio del
perfil de puesto Destreza
Formacion

La selecciéon como
proceso de

Variable de comparacion
supervision
Procca_§0 de La seleccion como
seleccion del proceso de decision
personal

Eleccion de las
técnicas de seleccion

Entrevista de seleccion

¢ Conocimientos
e Experiencia requerida
e Categorias profesionales

e Grado de instruccién
Nivel de desempefio
Conocimientos Intelectuales

e Habilidades de trabajo
Nivel de ensefianza

Desempefio profesional
Funciones del trabajador

e Criterios de la organizacion

o El perfil de los candidatos que se pre-
sentan

Modelo de colocacion
Modelo de seleccion

e Entrevista de seleccion
® Pruebas de conocimiento o capacidad
® Pruebas de personalidad

o Ambiente
® Desarrollo de entrevista

Tipo de
investigacion

Aplicada, enfoque
cuantitativo, nivel
relacional no causal.
Disefio
No experimental

transversal

Poblaciény
muestra

Personal administra-
tivoy plazas organicas
de la UNAS

Técnica de recolec-
cién de datos.

Cuestionario




2.4. Operacionalizacion de variables

Figura 2

Matriz de operacionalizacion de variables
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VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
El disefio de puesto se refiere aun Conocimientos
conjunto de tareas, deberes y  Aplicacidon de los
- conocimientos Experiencia requerida
responsabilidades, dentro del adquiridos
Disefio del ~ disefio de puesto también se Categorias profesionales
Perfil de iz
DUesto describird  algunos  aspectos Grado de instruccion
importantes que el postulante _ ) Cuestionario
_ Nivel Educativo  Njyel de desempefio
debe cumplir para poder ocupar
una vacante previa Conocimientos Intelectuales
evaluacion. Chiavenato (1999). Destreza Habilidades de trabajo
Autopercepcion
Formacién - -
Desempefio profesional
Funciones del trabajador
Eoliver (2018) menciona que el 5 Criterios de la organizacion
proceso de seleccion de personal L@ seleccion
como proceso de El perfil de los candidatos
inici imi comparacion
inicia con el requerimiento del p que se presentan
area usuaria, lo cual por medio de
| q - ) Modelo de colocacion
sus  manuales e gestion | 4 seleccion como
Procesode  determina las caracteristicas y Proceso dedecision —\»oqa10 se seleccién Cuestionario
Selecciondel  habilidades que debe contar el
personal Entrevista de seleccion

futuro profesional que gane la
vacante, asimismo se detalla las

funciones a desarrollar.

Eleccién de las
técnicas de
seleccién

Pruebas de conocimiento o ca-
pacidad

Pruebas de personalidad

Entrevista de
seleccién

Ambiente
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CAPITULO I1I: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipoy nivel de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, porque se utilizé conocimientos sobre
disefio del perfil de puesto y el proceso de seleccion, para asi definir las preguntas
en relacién con la realidad. Asimismo, promoviendo siempre la relacion entre las
variables de estudio.

Segun Mufioz (2018, p. 26), la investigacion aplicada se define como un
enfoque que utiliza los conocimientos adquiridos a partir de la investigacion
basica para abordar problemas practicos, empiricos y técnicos, con el proposito
de promover y mejorar el desarrollo social, asi como el sector de bienes y
servicios manufacturados.

El nivel de investigacion es relacional porque se midié el grado de relacion
que existe entre la variable asociada “disefio del perfil de puesto” y la variable de
supervision “proceso de seleccion”.

Oseda y Cori (2017, p. 107) explican que el propdsito de la investigacion de

relaciones es determinar el grado de asociacion o no causalidad entre dos 0 mas
variables. Se caracteriza por medir primero las variables y luego estimar las

relaciones utilizando pruebas de hipétesis y métodos estadisticos apropiados.

3.2. Disefio de investigacion

La investigacién se caracteriza por ser de disefio no experimental y de tipo
transversal. Se clasifica como no experimental porque no involucra la
manipulacion intencional de variables y como transversal debido a que se analizan
realidades historicas en un momento determinado sin seguimiento en el tiempo.

Segun Kerlinger (1979, p. 116). "Los estudios no experimentales o ex post

facto son aquellos en los que no es posible manipular variables o asignar
aleatoriamente sujetos o condiciones”. En realidad, no existen condiciones ni
estimulos a los que se someta a los sujetos. Los sujetos fueron observados en su

entorno natural, en su propia realidad. La investigacion no experimental observa



las caracteristicas de las variables en estudio tal como se presentan en su medio

natural para su posterior analisis.

El disefio de metodoldgico corresponde a la investigacion de correlacion; su
grafica es la siguiente.

Figura 3

Disefio de Investigacion

DISENO DEL PERFIL DE
PUESTO

DISENO DEL PERFIL
DE PUESTO Y EL
PROCESO DE
SELECCION

PROCESO DE SELECCION

3.3. Poblacion y muestra
Segun Arias (2006, p. 81), la poblacion se define como una coleccion de

elementos limitados o ilimitados con caracteristicas comunes. Este elemento
sacara una amplia gama de conclusiones para este estudio. Esta determinada por

la pregunta y los objetivos de la investigacion.

Este estudio se realizo en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, cuya

unidad de analisis fue el personal administrativo que ocupaban plazas organicas.

La seleccion de los participantes se realizd de forma aleatoria de la poblacidn
total de candidatos, la seleccion de participantes se realiz6 al personal
administrativo donde actualmente existen (N = 245) en plazas organicas y en CAS

(N = 80) plazas.
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Tabla1l

Poblacién de estudio

Poblacion Cantidad Cantidad Porcentual
Plazas Organicas 245 75%
CAS 80 25%
TOTAL 325 100%
Muestra

Segun Arias (2006, p. 83), define una muestra como un subconjunto limitado

representativo tomado de la poblacion disponible.

Se extrajo la muestra estratificada del nimero del personal administrativo y
plazas organicas.

Muestra de trabajadores de Plazas Organicas de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva: Se extrajo, a través del muestro aleatorio simple, considerando
un nivel de confianza de 95% (z), un 50% de probabilidad de éxito (p), un 50% de
probabilidad de fracaso (g), con margen de error de 10%. La formula usada para la
determinacion de la muestra se detalla a continuacion.

K?pgN
~ [e2(N — D] + k?pq

n : Muestra.

p : 0.50 probabilidad de éxito.
g: 0.50 probabilidad de fracaso.
k : 1.96 Nivel de confianza.

e : 0.1 Margen de error

Reemplazando:
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(1.96)2(0.50)(0.50) (245)
[0.12(245 — 1] + (1.96)2(0.50)(0.50)

n=69
Luego de la aplicacion de la formula se Ilego a obtener un total de (n > 69)
trabajadores que seran parte de la investigacion; este resultado nos indica que se

requirio un total de 68 trabajadores.

Se extrajo la muestra estratificada del nimero de trabajadores y los clientes.

Muestra de los trabajadores de (CAS) Contrato Administrativo de Servicio de
la Universidad Nacional Agraria de la Selva: Se extrajo, a traves del muestro
aleatorio simple, considerando un nivel de confianza de 95% (z), un 50% de
probabilidad de éxito (p), un 50% de probabilidad de fracaso (q), con margen de
error de 10%. La formula para ubicar la muestra es la siguiente:

K2pgN
~ [e2(N — D] + k?pq

: Muestra.

>

: 0.50 probabilidad de éxito.

©

q : 0.50 probabilidad de fracaso.
k : 1.96 Nivel de confianza.
e : 0.1 Margen de error

Reemplazando:

(1.96)2(0.50)(0.50)(80)
[0.12(80 — 1)] + (1.96)2(0.50)(0.50)

n=44
La muestra calculada probabilisticamente resultdé en un total de

cuarentainueve clientes (n > 44); el resultado indica que, para realizar la inferencia



estadistica de la poblacion, como minimo se requiere tomar una muestra de 44

trabajadores.

Tabla 2

Muestra de estudio

Cargo estructural Cantidad p%??;\‘iﬁgl
Plazas Organicas 69 61%
CAS 44 39%
TOTAL 113 100%

Se utilizé como muestra en personal que esta en plaza organica a 69, mientras

que para el régimen CAS, se aplicé a 44 encuestados.

3.4. Técnicas de recoleccion de datos
Técnicas:
Como técnica utilizamos la encuesta que viene a ser un listado de 16

preguntas o afirmaciones, que nos permitié recoger la informacion que solicitamos.

3.5. Técnica de analisis estadistico

En la investigacion se utiliz6 como técnicas estadisticas las siguiente:

Estadistica descriptiva: por medio de la estadistica descriptiva se realizo las
siguientes actividades que son la recoleccion, presentacion, descripcion, analisis
e interpretacion de los datos, la primera tarea es describir el comportamiento de
los datos, el valor obtenido para cada variable o el nimero de puntos obtenidos
y describiendo la distribucion de puntos. Los gréficos y tablas también se

disefiaron de acuerdo con sus respectivas interpretaciones.

Estadistica inferencial: Para probar la hip6tesis primero se verificd con el SPSS

sobre la normalidad de los datos, resultando el nivel de significancia de (0,000)
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siendo menos que alfa por lo cual se aplico la prueba no paramétrica, en este
caso por ser un estudio de valoracion a las respuestas de los cuestionarios se
aplicd el estadistico Rho Spearman para el andlisis correlacional entre las
variables asimismo se utilizé la prueba de Kolmogorov — Smirnov por que la

muestra supera los 50.

Figura 3
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

PV1 ,196 113 ,000
PV2 ,149 113 ,000
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CAPITULO IV: RESULTADOS

1.1. Caracteristicas de la muestra
En el analisis de los datos demograficos del personal administrativo de la

Universidad nacional agraria de la selva se detalla a continuacion.

Tabla 4

Sexo
GENERO FRECUENCIA PORCENTAJE
MASCULINO 38 34%
FEMENINO 75 66%
TOTAL 113 100 %

El personal administrativo encuestados segun sexo, el personal masculino
representa el 34% del total de encuestados, asimismo el personal femenino

representa el 66% de los encuestados.

Tablab

Edad
EDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
18-25 38 50%
26-40 63 33%
41 amas 12 17%
TOTAL 113 100 %

El personal administrativo encuestados seguin su edad esta en el rango de
18 a 25 afios y predomina ademas un mayor nimero de encuestados con el 50 %,
mientras que el rango de 26 a 40 afios se obtuvo un 33% y por Gltimo de 41 a
mas representan el 17%, mediante los resultados obtenidos el personal
administrativo tiene un rango mas alto en las edades de 18-25 afios, al contratar

al personal.



Tabla6

Grado de instruccion

GRADO DE
INSTRUCCION FRECUENCIA PORCENTAJE
EGRESADO 23 20 %
BACHILLER 28 25 %
TITULO PROFESIONAL 45 40 %
MAESTRIA 17 15 %

DOCTORADO 0 0 %
TOTAL 113 100 %

El personal administrativo mediante las encuestas se determind que el grado de
instruccion, con mayor rango se obtuvo un 40% al personal que cuenta con titulo
profesional, con el grado de bachiller un 25%, seguido por el grado de egresados
con un 20 % y como ultimo rango el 15% con el grado de maestria, con el cual se

demuestra gue el personal administrativo esta altamente calificado.

1.2. Variable Asociada: Disefio de perfil de puesto

Dimension: aplicacion de los conocimientos adquiridos

Figural

Aplicacién de conocimientos adquiridos
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o
5,31
8 20,00
0,00 0,00
- - -
0,00
Muy en En desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

El 76.11% de los encuestados respondieron de acuerdo que los trabajadores em-
plean lo aprendido en sus funciones de los cursos de capacitaciones, mientras que
el 18.58% respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo el 5.31% res-

pondieron estar en muy de acuerdo con la aplicacién de conocimientos adquiridos.



Dimensidn: aplicacion de los conocimientos adquiridos

Figura 2.

Evaluacién sobre los conocimientos
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Muy en En desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

El 19.47% de los encuestados respondieron de acuerdo, mientras que el 19.47%
respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo el 9.73 respondieron estar
muy de acuerdo sobre las preguntas que realizan los evaluadores sobre los conoci-
mientos para saber si el candidato esta preparado para ocupar el puesto de trabajo.
Dimension: Nivel educativo

Figura 3.

Evaluacion de hoja de vida
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desacuerdo en desacuerdo

El 49.56% de los encuestados respondieron estar de acuerdo, mientras que el

18.58% respondieron estar muy de acuerdo y solo el 15.93 respondieron estar ni de
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acuerdo ni en desacuerdo con la evaluacion de hoja de vida de los postulantes debe
tener mas puntajes que los otros requisitos para ocupar el puesto de trabajo.
Dimensidn: Nivel educativo superior

Figura 4.

Nivel educativo superior
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El 53.98% de los encuestados respondieron estar de acuerdo, mientras que el
19.47% respondieron estar muy de acuerdo y solo el 5.31% respondieron estar en
desacuerdo y muy en desacuerdo de medir el grado de instruccion de los nuevos
candidatos a ocupar un cargo.

Dimension: Destrezas

Figura 5.

Destrezas
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Muy en En desacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
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Mediante la encuesta realizada al personal administrativo, el 60.18 % con un mayor
porcentaje estan de acuerdo, que los encuestados respondieron que la universidad
valora adecuadamente las destrezas y habilidades que posee el candidato a ocupar
un puesto de trabajo, como segundo resultado se obtuvo un 30.97% que estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo y como menor porcentaje se alcanzd un 8.85 % respon-
dieron estar muy de acuerdo.

Dimensidn: Destrezas

Figura 6.

Evaluacion de actitudes y valores
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El 71.68% de los encuestados respondieron estar de acuerdo evaluar adecuada-
mente las actitudes y valores al candidato a ocupar un puesto, mediante esto se
distinguira el comportamiento que permitira aportar al proceso de seleccion y eva-
luacion al personal, como segundo dato se obtuvo un 17.70% que respondieron es-
tar ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo el 5.31% respondieron estar en desacuerdo
esto implica que al momento de ser evaluado no dan importancia a los valores y

actitudes del personal.
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Dimension: Formacion

Figura 7.

Consideracion de experiencia en funciones similares.
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El 66.37% de los encuestados respondieron estar de acuerdo que deben dar mas
importancias a las funciones y experiencias a los candidatos a ocupar un puesto,
como siguiente resultado se obtuvo un 29.20% respondieron estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo y con un menor porcentaje el 4.42% respondieron estar muy acuerdo.
Dimension: Formacion

Figura 8.

La formacion profesional
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Mediante los datos obtenidos por los encuestados se alcanz6 un mayor rango de

70.80% que respondieron estar de acuerdo, que la formacion profesional es uno de
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1.3.

32
los indicadores més importante al momento de evaluar con més precision al candi-
dato, mientras que el 23.89% respondieron estar muy de acuerdo y como ultimo
resultado de obtuvo el 5.31% respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Variable Supervision: Procesos de seleccion
Dimension: La seleccion como proceso de comparacion

Figura 9.

Comparacion en las capacidades
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El 75.22% de los encuestados respondieron estar de acuerdo, que es necesario que
la universidad realice criterios de comparacion de las capacidades del postulante
para complementar las evaluaciones al candidato a ocupar un puesto, como segundo
dato se obtuvo el 15.04% respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y por

altimo dato menor fue el 9.73% respondieron estar muy desacuerdo.
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Dimension: La seleccion como proceso de comparacion

Figura 10.

Efectividad de las pruebas comparativas
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Mediante la encuesta realizada se obtuvo como resultado que el 49.56% de los en-
cuestados respondieron estar de acuerdo que las pruebas comparativas de seleccion
al personal han sido efectivas y oportunas en los candidatos que se presenta a ocupar
un puesto de trabajo, seguido con el 45.13% respondieron estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo y como ultimo dato el 5.31% respondieron estar en desacuerdo que no
realizan las pruebas comparativas.

Dimensién: La selecciébn como proceso de decision

Figura 11.Uso del manual de organizacion y funciones
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El 54.87% de los encuestados respondieron estar de acuerdo, que al momento de

ingresar a la evaluacion la universidad tomo los requerimientos segun el Manual de



Organizacién y Funciones (MOF) para su cargo, mientras que el 19.47% respon-
dieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y como ultimo dato obtenido es el
15.93% respondieron estar muy de acuerdo, como ultimo resultado el 9.73% res-
pondieron estar en desacuerdo con la evaluacion que realiza la universidad con el
personal a contratar.

Dimensidn: La seleccion como proceso de decision

Figura 12.

Modelo con variedad de postulantes
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Con las encuestas realizada se obtuvo un mayor dato que el 75.22% de los encues-
tados respondieron estar de acuerdo que la universidad aplique el modelo de selec-
cién del personal, donde hay varios candidatos y una sola vacante que es comparado
con los requisitos que exige el puesto, mientras que el 20.35% respondieron estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo y como dato menor se obtuvo un 4.42% respondie-

ron estar muy de acuerdo.

34



Dimension: Eleccion de las técnicas de seleccion

Figura 13.

Aplicacion de pruebas de conocimiento
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El 74.34% de los encuestados respondieron estar de acuerdo, que se aplica las prue-
bas de conocimiento o de capacidad al candidato a ocupar un puesto, como segundo
dato se obtuvo que el 15.04% respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y
con un menor porcentaje el 10.62% respondieron estar muy acuerdo con la aplica-
cién de las pruebas de conocimiento que realiza la universidad.

Dimension: Eleccion de las técnicas de seleccion

Figura 14.

Pruebas de personalidad
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Como resultado obtenido mediante las encuestas realizadas el 75.22% de los en-

cuestados respondieron estar de acuerdo que las pruebas de personalidad aplicadas
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36
estan disefiadas para brindar un mejor conocimiento al candidato, mientras que el
24.78% respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con las pruebas de per-
sonalidad.
Dimensidn: Entrevista de seleccion

Figura 15.
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El 60.18% de los encuestados respondieron estar de acuerdo que considera que la
entrevista de trabajo que realiza la universidad sirve para determinar al candidato
idoneo para el puesto de trabajo, como segundo rango se obtuvo el 20.20% respon-
dieron estar muy de acuerdo y como dato menor el 10.62% respondieron estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo.



1.4.

Dimension: Entrevista de seleccion

Figura 16.
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Mediante la encuesta realizada se obtuvo el 30.09% que los encuestados respondie-
ron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, que la universidad dispone de un ambiente
adecuado para el proceso de seleccion donde el candidato se sienta seguro al mo-
mento de ser evaluado, seguido por el 24.78% respondieron estar en desacuerdo,
mientras que el 21.24 % respondieron estar de acuerdo con el ambiente de la entre-

vista, y como ultimo dato se obtuvo el 9.73% que estan muy de acuerdo.

Contrastacion de hipotesis

Molina (2018) menciona que el contraste de hipdtesis de correlacion se establecio

un nivel de significancia alfa igual al 5% (o. = 0.05) para todas las pruebas. El nivel

de confianza es de (1- a) que es igual al 95% (0.95)”.

La prueba de la hipétesis especifica supone:

Ho: No existe relacion directa y significativa entre el disefio del perfil de puesto y
el proceso de seleccion del personal administrativo en la UNAS.

Hi:  Existe relacion directa y significativa entre el disefio del perfil de puesto y el

proceso de seleccion del personal administrativo en la UNAS
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Correlaciones

38

Disefio del perfilde | Proceso de se-
puesto leccién
Coeficiente de correlacion 1,000 ,103
PV1 Sig. (bilateral) 276
N 113 113
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,103 1,000
PVv2 Sig. (bilateral) 276
N 113 113

Coeficiente de correlacion: El resultado de la prueba estadistica indica que no

existe correlacién entre las variables.

Decision: Siendo el P-valué mayor que alfa (P. Valor > a), (0,276 > 0,05) entonces

se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alternante, lo cual se concluy6

que no existe relacion directa y significativa entre el disefio del perfil de puestoy el

proceso de seleccion del personal administrativo en la UNAS.

Hipotesis especificas:

La prueba de la hipdtesis general supone:

HO: No existe relacién directa y significativa entre la aplicacion de los

conocimientos adquiridos y el proceso de seleccion del personal

administrativo de la UNAS.

H1: Existe relacion directa y significativa entre la aplicacion de los conocimientos

adquiridos y el proceso de seleccién del personal administrativo de la UNAS.

La aplicacion de | Proceso de selec-
conocimientos ad- cion
quiridos
Coeficiente de correla-
L 1,000 227"
cién
FUL
Sig. (bilateral) ,015
N 113 113
KNo ge Spearman
Coeficiente de correla-
L 227" 1,000
cion
rvZ
Sig. (bilateral) ,015
N 113 113




Coeficiente de correlacion: El resultado de la prueba estadistica indica que existe
correlacion entre la dimension conocimientos adquiridos y el proceso de seleccion
con un grado de correlacion débil (0,227).
Decision: Siendo el P-valué menor que alfa (P. Valor < a), (0,015< 0,05) entonces
se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternante, lo cual concluimos
que existe relacion directa y significativa entre la aplicacion de los conocimientos
adquiridos y el proceso de seleccion del personal administrativo de la UNAS.
La prueba de la hipotesis especifica supone:

Ho:  No existe relacion directa y significativa entre el nivel educativo y el

proceso de seleccion del personal administrativo de la UNAS.
Hi:  Existe relacion directa y significativa entre el nivel educativo y el

proceso de seleccion del personal administrativo de la UNAS.

Correlaciones

Nivel educativo Proceso de se-
leccion
Coeficiente de correla-
L 1,000 ,013
cion
rLZ
Sig. (bilateral) . ,895
N 113 113
KNO ae Spearman
Coeficiente de correla-
. ,013 1,000
cion
rVZ
Sig. (bilateral) ,895
N 113 113

Coeficiente de correlacion: El resultado de la prueba estadistica indica que no
existe correlacion entre la dimensién nivel educativo y el proceso de seleccion, con
un grado de correlacion muy débil (0,013).

Decision: Siendo el P-valué mayor que alfa (P. Valor > a), (0,895> 0,05) entonces
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alternante, lo cual se concluy6
que no existe relacion directa y significativa entre el nivel educativo y el proceso

de seleccidn del personal administrativo de la UNAS.
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La prueba de la hipdtesis especifica supone:

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la destreza y el proceso de
seleccidn del personal administrativo de la UNAS.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la destreza y el proceso de

seleccidn del personal administrativo de la UNAS.

Correlaciones

Destreza Proceso de se-
leccion
Coeficiente de correlacion 1,000 -,203"
PD3 Sig. (bilateral) . ,031
N 113 113
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion -,203" 1,000
PVv2 Sig. (bilateral) ,031
N 113 113

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Coeficiente de correlacién: El resultado de la prueba estadistica indica que existe

correlacion entre la dimension destreza y el proceso de seleccién, con un grado de

correlacion negativa débil (-0,203).

Decision: Siendo el P-valué¢ es menor que alfa (P. Valor < a), (0,031< 0,05)

entonces se acepta la hipotesis alternante y se rechaza la hip6tesis nula, lo cual

concluimos que existe relacion directa y significativa entre la destreza y el proceso

de seleccidn del personal administrativo de la UNAS.

La prueba de la hipdtesis especifica supone:

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la formacion y el proceso de
seleccién del personal administrativo de la UNAS.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la formacion y el proceso de

seleccion del personal administrativo de la UNAS.

40



Correlaciones

Formacion Proceso de selec-
ciéon
Coeficiente de correla-
o, 1,000 124
cion
rL4
Sig. (bilateral) ,192
N 113 113
KNO e Spearman
Coeficiente de correla-
L 124 1,000
cion
FVvZ
Sig. (bilateral) ,192
N 113 113
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Coeficiente de correlacion: El resultado de la prueba estadistica indica que no
existe correlacion entre la dimension formacion y el proceso de seleccién, con un
grado de correlacion muy débil (0,124).

Decision: Siendo el P-valué mayor que alfa (P. Valor > a), (0,192> 0,05) entonces
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alternante, lo cual concluimos
que no existe relacion directa y significativa entre la formacion y el proceso de

seleccion del personal administrativo de la UNAS.
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CAPITULO V: DISCUSION

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre disefio de perfil de
puesto y el proceso de seleccion del personal administrativo de la UNAS, para lo cual se
formuld la siguiente hipotesis, existe directa y significativa entre el disefio del perfil de
puesto y el proceso de seleccion del personal administrativo en la UNAS, se aplicd un
cuestionario para medir ambas variables que se distribuye de la siguiente manera para la
variable disefio de perfil de puesto 8 items y para la variable proceso de seleccion con 8

items, el cuestionario es de tipo Likert.

Torres y Zegarra (2014), realiz6 un estudio donde relaciona el perfil de puesto y la
seleccion del personal en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad de Puno —
2014, teniendo como resultado; Existe una relacion directa positiva fuerte (r = 0,828) y
significatividad (t = 16,90) entre perfil de puesto y la seleccion del personal
estableciéndose que, a mejor perfil de puesto, existe mejor proceso de seleccion, en la
presente investigacion se determino con un grado de correlacion positiva muy débil
(0,103) y con una significancia de (0,276) concluyendo que no existe relacion directa y
significativa entre el disefio del perfil de puesto y el proceso de seleccion del personal
administrativo en la UNAS, haciendo la comparacion con la investigacion de Torres y
Zegarra se determina que los resultados son distintos ya sea porque su aplicacion fue en
una institucion educativa incluyendo la seleccion de docentes o administrativos
pedagdgicos, en caso nuestro los puestos de trabajo tienes diferentes funciones ya que es
una institucion del sector publico.

Saavedra (2016), realizo un estudio que tiene como objetivo conocer la relacion
entre el cumplimiento de los Perfiles de puestos y su relacién con el proceso de seleccion
de los trabajadores asistenciales del centro médico universitario de la Universidad

Nacional de San Martin — 2016, teniendo como resultado: de acuerdo con la evaluacién



del Chi cuadrado, se acepta la hipotesis nula de independencia, por lo cual concluimos
que el presente estudio el perfil de puesto no se relaciona con el nivel de proceso de
seleccion del personal. La investigacion de Saavedra tiene una comparacion positiva con
la presente investigacion ya que al igual que su resultado no existe relacion directa y
significativa entre el disefio del perfil de puesto y el proceso de seleccion del personal
administrativo en la UNAS, lo cual podemos mencionar que el proceso de seleccion no
es determinante en el perfil del puesto, a pesar de que la investigacion de Saavedra su
muestra fue trabajadores asistenciales en el caso nuestro se utilizo6 como muestra al
personal administrativo de la UNAS.

Quezada L. (2016) realizé un estudio sobre los perfiles laborales de los servidores
profesionales designados por la Direccion Central del Gobierno Regional de Loreto, y si
se cumplio con los requisitos de los perfiles laborales se obtuvo los siguientes resultados,
lo que puede demostrar que los servidores profesionales del Gobierno Regional de
Loreto Oficina central. No cumple con los requisitos y no cumple con el perfil
profesional requerido, en la presente investigacion podemos comparar que en la primera
pregunta de nuestro cuestionario ¢Los trabajadores emplean lo aprendido en sus
funciones de los cursos de capacitaciones? El 76.11% de los encuestados respondieron
estar de acuerdo, esto conlleva a concluir que, a diferencia de la investigacion de Lopez,
en la UNAS si se aplica correctamente lo aprendido en las capacitaciones por parte del
personal administrativo determinando que si son idéneos en su puesto que se
desempefian.

Dominguez L. (2018) en su investigacion asumio como objetivo general determinar
la influencia del disefio de perfil de puesto en la competitividad de la Municipalidad
Distrital de Los Olivos, 2018. Llegando a los siguientes resultados que el 41% de los
colaboradores se encuentran totalmente de acuerdo con que el desempefio de su labor.
Finalmente, se concluye que el disefio de perfil de puesto influye en la competitividad,
comparando con la presente investigacion y tomando en cuenta la pregunta 5 de nuestro

cuestionario ¢Considera que la Universidad valora adecuadamente las destrezas que
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posee el candidato a ocupar un puesto? podemos concluir que el 60.18% de los
encuestados expresaron estar de acuerdo, lo que sugiere que en la UNAS se reconoce y
valora la habilidad del candidato. Esto indica que es probable que el futuro empleado se
sienta confortable al llevar a cabo sus responsabilidades laborales.

Se propone que la investigacion sobre la seleccion de personal basada en perfiles
de competencias se complemente, dado que se enfoca en abordar los desafios que
enfrentan las empresas y organizaciones gubernamentales en relacion con los perfiles de
los puestos y los procesos de seleccidn, los cuales a menudo no resultan en la eleccion
de candidatos iddneos, generando altos costos. El objetivo es contribuir a identificar las
herramientas adecuadas para mejorar la confiabilidad y el éxito en este ambito,
mediante la creacion de un modelo que considere las variables relevantes en el entorno

laboral actual.
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CONCLUSIONES

No existe relacion directa y significativa entre el disefio del perfil de puesto y el
proceso de seleccion del personal administrativo en la UNAS, con un nivel de
significancia de (0,276) siendo mayor que alfa (0,05) y con un grado de
correlacion positiva muy debil (rho=0,103).

Existe relacion directa y significativa entre la aplicacion de los conocimientos
adquiridos y el proceso de seleccién del personal administrativo de la UNAS, con
un nivel de significancia de (0,015) siendo menor que alfa (0,05) y con un grado
de correlacion débil (rho=0,227).

No existe relacion directa y significativa entre el nivel educativo y el proceso de
seleccion del personal administrativo de la UNAS, con un nivel de significancia
de (0,895) siendo mayor que alfa (0,05) y con un grado de correlacién muy débil
(rho=0,013).

El indicador sobre la evaluacion de actitudes y valores en relacion con los requi-
sitos solicitados del postulante se afirma que el 71.68% de los encuestados res-
pondieron estar de acuerdo, mientras que el 17.70% respondieron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo y solo el 5.31% respondieron estar en desacuerdo.

EL indicador sobre la precisién con mayor importancia en la evaluacion de la
formacion profesional se afirma que el 70.80% de los encuestados respondieron
estar de acuerdo, mientras que el 23.89% respondieron estar muy de acuerdo y

solo el 5.31% respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

46



RECOMENDACIONES

La Universidad Nacional Agraria de la Selva debe actualizar su manual de
organizacion y funciones (MOF) que tiene del afio 2011, teniendo en cuenta que los
actuales perfiles de puestos deben ser disefiados a base de las competencias y segln

los requerimientos actuales que demanda la competitividad laboral.

La unidad de recursos humanos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva,
debe contar con un profesional, especializado en proceso de seleccidon, quien realice
las evaluaciones desde el proceso de convocatoria, hasta entrega de resultados,
actualmente en la comision de proceso de seleccién lo preside el jefe de recursos

humanos.

En los procesos de seleccion de plazas orgénicas la unidad de recursos humanos,
debe precisar el tiempo del contrato y el monto del pago mensual, se debe garantizar

la estabilidad laboral a sus potenciales colaboradores.

La unidad de recursos humanos debe hacer cumplir su manual de clasificador de
cargos que fue aprobado con resolucion 455-2021-R-UNAS; en los procesos de
seleccidn para altos cargos, documentos donde se detalla parte del perfil de puesto

gue debe cumplir el trabajador administrativo.

La unidad de recursos humanos debe solicitar a la direccion general de
administracion de designacion de un ambiente nuevo para llevar a cabo los procesos

de seleccion.
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ANEXO 1.
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO ACADEMICO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario de la Disefio del Perfil de Puesto y El Proceso de Seleccién del
Personal Administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva Tingo
Maria — Hu&nuco

Estimado funcionario, tenga usted un buen dia; solicitamos de su gentil colaboracion para responder
el siguiente cuestionario. Por favor lea cuidadosamente cada una de las alternativas y elija la respuesta
que cree conveniente y marque con un aspa (x). Sus respuestas seran tratadas en forma personal y no

seran utilizadas para ningun otro proposito diferente a la investigacion.

Muy en
desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Items

Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

Muy de acuerdo

1 ¢ Los trabajadores emplean lo aprendido en sus funciones de los cursos de
capacitaciones?

En su opinién ;Las preguntas que realizan los evaluadores sobre los
2 conocimientos permiten saber si el candidato esta preparado para ocupar el
puesto de trabajo?

3 ¢Laevaluacién de la hoja de vida de los postulantes debe tener mas puntaje
que los otros requisitos exigidos para ocupar el puesto de trabajo?

4 | ;Sedebe de medir el grado de instruccién de los nuevos candidatos a ocupar
un cargo?

¢Considera que la Universidad valora adecuadamente las destrezas que
posee el candidato a ocupar un puesto?

6 | ¢Creeque laevaluacion debe evaluar adecuadamente las actitudes y valores
del candidato en relacién con los requisitos exigidos por el area solicitante?

¢;Considera que la experiencia en funciones similares al puesto requerido
7 | debe ser el més valorado a los candidatos a ocupar un puesto?




¢ Cree que la formacién profesional es uno de los indicadores que se debe
evaluar con mas precisién al candidato a ocupar un puesto que requiere de
trabajo especializado?

En su opinion ¢Es necesario que la Universidad realice criterios de
comparacion de las capacidades del postulante para complementar las
evaluaciones del candidato?

10

¢ Cree que las pruebas comparativas de seleccién han sido efectivas en los
candidatos que se presentan?

11

¢Al momento de ingresar a la evaluacion en la universidad tomaron los
requerimientos segin el Manual de Organizacion y Funciones para su
cargo?

12

¢La Universidad aplica el modelo se seleccién del personal, donde hay
varios candidatos y solo una vacante, que es comparado con los requisitos
que exige el puesto y las alternativas son la aprobacion o rechazo?

13

¢Se aplica Pruebas de conocimiento o de capacidad al candidato a ocupar
un cargo?

14

¢Las pruebas de personalidad aplicadas estan disefiadas para brindar un
mejor conocimiento del candidato?

15

¢Considera que la entrevista de trabajo que realiza la Universidad sirve para
determinar en gran medida al candidato idéneo para el puesto?

16

¢La Universidad dispone de un ambiente adecuado para el proceso de
seleccion donde el candidato se sienta seguro al momento de ser evaluado?

INFORMACION GENERAL

Edad:18a25( ) 26a40( )4lamas( )

Sexo: Masculino () Femenino( )

Grado de Instruccion: Egresado () Bachiller ( ) Titulado (

Doctorado ()

Categoria Laboral: CAS( ) Administrativo ( )

) Maestria (

Tiempo de Servicio: Menosde lafio( ) la3afios( ) Masde3afos( )

)
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