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RESUMEN 
 
 

La presente investigación: Selección de personal para la gestión de calidad en 

las micro y pequeñas empresas rubro institución educativa privada de nivel inicial: 

caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. Presentó como objetivo general: Determinar las 

principales características de la selección de personal para la gestión de calidad en las 

micro y pequeñas empresas rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso 

I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. La metodología fue de diseño no experimental - 

transversal - descriptivo  - de  propuesta. Para recolectar los datos se utilizó una 

población y muestra compuesta por 9 trabajadores, a quienes se les aplicó un 

cuestionario de 20 ítems mediante la técnica encuesta, obteniendo como resultados: en 

la institución educativa a veces (55.56%) se actualiza las funciones y lim itaciones de 

los puestos laborales, casi siempre (88.89%) se evalúa el desempeño de los postulantes, 

a veces (66.67%) se verifican las competencias, y casi siempre (88.89%) se hace 

seguimiento al rendimiento de los trabajadores. Se concluye que, casi siempre se realiza 

una selección de personal adecuada, además, se corroboran las actitudes del postulante 

mediante una entrevista en la institución, se verifican las competencias mediante una 

simulación, a veces se identifican los problemas que existen en los procesos de la 

institución, se definen los objetivos que se deben conseguir, a veces se elabora planes 

de contingencia; finalmente, se realizó un plan de mejora que tiene como objetivo 

mejorar el proceso de contratación de personal en base a los procedimientos que la 

componente. 

 
 
 
 

Palabras clave: Gestión de calidad, Institución educativa, Selección de personal.
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ABSTRACT 
 
 

The present investigation: Selection of personnel for quality management in 

micro and small companies in the field of initial level private educational institution: 

case I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. Presented as a general objective: Determine the main 

characteristics of the selection of personnel for quality management in micro and small 

companies in the field of initial level private educational institution: case I.E.P. Colibrí, 

Huaraz, 2021. The methodology was of a non-experimental - cross-sectional - 

descriptive - proposal design. To collect the data, a population and sample composed 

of 9 workers was used, to whom a 20-item questionnaire was applied using the survey 

technique, obtaining as results: in the educational institution sometimes (55.56%) the 

functions and limitations are updated. Of the job positions, almost always (88.89%) 

the performance of the applicants is evaluated, sometimes (66.67%) the competencies 

are verified, and almost always (88.89%) the performance of the workers is monitored. 

It is concluded that, almost always, an adequate selection of personnel is carried out, 

in addition, the attitudes of the applicant are corroborated through an interview in the 

institution, the competences are verified through a simulation, sometimes the problems 

that exist in the processes of the institution, the objectives to be achieved are defined, 

sometimes contingency plans are drawn up; Finally, an improvement plan was carried 

out that aims to improve the personnel hiring process based on the procedures that the 

component. 

 
 
 
 

Keywords: Quality Management, Educational Institution, Recruitment.
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I.    INTRODUCCIÓN 
 
 

Hoy en día las micro y pequeñas empresas (MYPE) son importantes debido 

a la fortaleza laboral que representan en múltiples países, llegando en muchos casos a 

ser el eje central de las economías de estos dadas las grandes cantidades tanto de 

puestos laborales como de transacciones que en estas se realizan; sin embargo, pese a 

su relevancia cuentan con una calidad muy variada dentro de estos, hallándose con 

mucha frecuencia que los productos o servicios ofrecidos por dichos negocios no 

cumplen con las expectativas, asimismo se suma el hecho de que no se remunera 

apropiadamente a los trabajadores aunque sus trabajos sean sumamente demandantes; 

no obstante como se ha mencionado, la situación es muy diversa pues en otras se 

observa una relevante innovación dentro de sus principales procesos además de un 

acelerado desarrollo y posicionamiento a diferencia de muchas empresas de volumen 

mayor (Gobierno del Perú, 2019). 

 

Respecto a los problemas que afectan a estas organizaciones a nivel 

internacional, nacional, regional y local, es posible destacar una gran cantidad de temas 

no obstante con motivos de esta investigación se destacan los suscitados especialmente 

sobre la selección de personal y la gestión de calidad como se indica a continuación: 

 

A nivel internacional, es posible mencionar casos como los de Asia y Europa 

donde el 93% de las micro y pequeñas empresas llegan a mantenerse dentro de su 

mercado por un periodo no mayor a tres años; ello se debe a que en la mayor parte de 

estos no existe conocimientos mínimos sobre administración y las herramientas de las 

que esta dispone, lo cual es notorio en procesos como el de selección de personal, razón 

por la que en estas no se cuenta con un personal con las aptitudes suficientes para 

brindar una atención o servicio a quienes representan el motor de toda actividad
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económica, los clientes; generando así limitantes a la hora de pretender efectuar las 

acciones necesarias para el desarrollo de bienes y/o servicios de calidad (Raga, 2021). 

 

Dentro del contexto Latinoamericano, se puede observar con mayor 

notoriedad la implicancia que alcanzan las MYPE en las economías nacionales, pese 

a ello, existen en mayor medida dificultades en la gestión lo cual no se ve delimitado 

únicamente a los procesos de producción principales sino también a los procesos 

secundarios que involucran a la planilla, pues estas empresas se caracterizan por tener 

personal no capacitado para las tareas que debe cumplir y un entorno laboral 

conflictivo, aspectos que en la práctica comprometen la correcta ejecución de las 

actividades cotidianas, lo que termina reflejándose en el incumplimiento de los 

objetivos organizacionales, provocando de esta manera el cierre de muchos de estas 

empresas (Beltrán et al., 2020). 

 

En cuanto al contexto de Colombia, se tiene que las MYPE representan el 

 
99,5% de organizaciones empresariales del país, con lo cual se genera una alta cantidad 

de  puesto de trabajo  para la población; no  obstante, esto  se ve  afectado por  la 

incapacidad que tienen muchos de sus representantes a la hora de dirigir como ya se ha 

mencionado, por lo que no logran ofrecer tanto productos como servicios de calidad que 

permitan posicionar sus negocios (Barrera, 2021). 

 

Referente a Bolivia, se menciona que un 97% de las empresas de menor 

tamaño al ser conformados por familias tienen que afrontar severos retos, puesto que 

muchos de sus integrantes solo cuentan con estudios básicos, lo cual explica que la 

elaboración de productos o atención se haga de forma intuitiva sin la especialización 

requerida; este hecho, hace difícil el mejorar la conformación de un mejor grupo de 

trabajo, que tenga personas con características actitudinales y destrezas profesionales
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más adecuadas para el cargo que deben asumir, con ello el encargado de las decisiones 

finales se ve en la dura situación de elegir entre uno de sus familiares o un nuevo 

personal (Beltrán et al., 2020)  . 

 

Sobre Ecuador, las MYPE son el 99% de las unidades económicas, 

traduciéndose de esta manera en la mayor cantidad en la mayor cantidad de puestos de 

trabajo para los ecuatorianos, a pesar de esto, casi la totalidad de estas no tiene 

estandarizados sus procesos por lo que no pueden conseguir un mayor crecimiento y 

competitividad dentro de los diversos sectores en los que se encuentran (Mena, 2021). 

 

Dentro  del  territorio  peruano,  existen  aproximadamente  5,5  millones de 

MYPE formalizadas, asimismo se estima que, si se considerarían las que aún se 

mantienen como informales, esta cifra se vería triplicada, esto permite comprender la 

significancia que representan dichos negocios para el sistema económico del país ya 

que además de esto, genera la mayor cantidad de puestos de trabajo y registran ventas 

anuales de al menos 107 945 millones de soles, lo cual es significativo para el Producto 

Bruto Interno (PBI). Pero como se ha podido ver en casos anteriores, estas 

organizaciones comparten la misma problemática, en la que la carencia de 

conocimientos especializados termina comprometiendo el llegar a una mejor situación 

que propicie el desarrollo y la perduración en el mercado por periodos más amplios. 

En este sentido, es posible indicar que un problema que afecta directamente a estos 

negocios es la relacionada al personal y su desempeño, pues se destacan por no ser los 

más correcto, esto se debe a que no se tienen previstas o no se solicitan las exigencias 

básicas para el perfil de los postulantes pues los empleadores buscan pagar montos 

menores a los trabajadores valiéndose del hecho de que estos no tienen estudios que 

los avalen para solicitar una mejor remuneración (Ministerio de la Producción, 2019).
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En relación a la selección de personal en las MYPE del rubro de instituciones 

educativas, alrededor del 25% de docentes se muestran inconformes con el cómo se 

lleva este proceso, pues las exigencias son mayores en las regiones de Lima, Loreto y 

Piura, en las que se piden muchas veces una preparación que no corresponde al puesto 

laboral al que estos aplican (Garcia, 2021). 

 

Respecto a la situación regional, se tiene una gran cantidad de  micro y 

pequeñas empresas que se dedican al rubro instituciones educativas, las cuales cumplen 

una calidad muy variada, pues se encuentran desde aquellas que no cuentan con un 

entorno propicio para el desarrollo de la labor de enseñanza hasta aquellas que se 

establecen como verdaderos centros de estudio en los que se busca desarrollar la 

capacidad del alumnado, pues la plana docente se encuentra involucrada con los 

objetivos institucionales y la toma de decisiones que permiten alcanzarlos. 

 

Con respecto a la situación local de Huaraz, existen múltiples instituciones 

educativas privadas del nivel iniciales, estas se caracterizan por contar con una poca 

cantidad de alumnado y sus infraestructuras generalmente se limitan a un local de 

primer piso, por esto es que se tienen una baja demanda de personal especializado para 

cada puesto laboral por lo que se puede ver docentes que no tienen estudios 

profesionales para ejercer la enseñanza además de trabajadores administrativos que no 

llevan sus funciones como debieran. Dentro de esta situación es posible hallar a la 

MYPE del rubro institución educativa privada de nivel inicial Colibrí de Huaraz, la 

cual en vista de las situaciones antes descritas requiere de contar con una selección de 

personal eficiente que se base en herramientas estratégicas actuales para contar en todo 

momento con un personal capaz de hacer frente las actividades que se le designan y a
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los nuevos retos que demanda actualmente la enseñanza para lograr así la calidad 

esperada. 

 

Por todo este motivo es que se planteó el siguiente enunciado del problema: 

 
¿Cuáles son las principales características de la selección de personal para la gestión 

de calidad en las micro y pequeñas empresas rubro institución educativa privada de 

nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021? 

 

Para poder dar solución a este problema planteado como objetivo principal se 

tuvo: Describir las principales características de la selección de personal en las micro 

y pequeñas empresas rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. 

Colibrí, Huaraz, 2021. 

 

Igualmente, los objetivos específicos que buscaron alcanzar el objetivo 

previamente formulado se plantearon de la siguiente manera: Describir las principales 

características de la selección de personal en las micro y pequeñas empresas rubro 

institución  educativa  privada  de  nivel  inicial: caso  I.E.P.  Colibrí,  Huaraz,  2021. 

Detallar las principales características de la gestión de calidad en las micro y pequeñas 

empresas rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, 

Huaraz, 2021. Elaborar un plan de mejora de la selección de personal para la gestión 

de calidad en las micro y pequeñas empresas rubro institución educativa privada de 

nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

 

Por otro lado, la justificación práctica de esta investigación se debió a que la 

propuesta que se generó con este estudio es de utilidad para el propietario o director 

de esta institución educativa en estudio, la cual fue realizada desde la perspectiva de 

la  investigadora  con  los  conocimientos que  ella  ganó  en  su  etapa  universitaria.
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Además, se contó con justificación teórica, pues se cuenta con marco suficiente para 

tratar las variables y contrastarlas, lo que al concluir generar un nuevo antecedente que 

pueda  ser  utilizado  por  futuros investigadores.  Así  mismo,  se  tuvo  justificación 

metodológica, pues se tuvo en consideración una serie de aspectos que conforman el 

método científico para elaborar un estudio con resultados reales. 

 

Sobre la metodología de esta investigación, este fue de manera conjunta no 

experimental  – transversal  y descriptivo  de  propuesta; en cuanto a la población 

estudiada esta se integró por 9 trabajadores de la MYPE I.E.P. Colibrí en Huaraz, 

siendo usados para la muestra todos estos por lo que se dice que fue de tipo censal; en 

este sentido, se aplicaron la técnica encuesta y su instrumento el cuestionario con 20 

ítems para obtener información, generándose los siguientes resultados: en la 

institución educativa a veces (55.56%) se actualiza las funciones y limitaciones de los 

puestos laborales, casi siempre (88.89%) se evalúa el desempeño de los postulantes, 

casi siempre (100.00%) se comprueban las actitudes de los postulantes, a veces 

(66.67%) se verifican las competencias, y casi siempre (88.89%) se hace seguimiento 

al rendimiento de los trabajadores. 

 

Con ello se concluye que, casi siempre se realiza una selección de personal 

adecuada en la Institución Educativa, además, se corroboran las actitudes del 

postulante mediante una entrevista en la institución, se verifican las competencias 

mediante una simulación, a veces se identifican los problemas que existen en los 

procesos de la institución, casi siempre se definen los objetivos que se deben conseguir, 

por otra parte, a veces se elabora planes de contingencia. Finalmente, se realizó un 

plan de mejora que tiene como objetivo mejorar el proceso de contratación de personal 

en base a los procedimientos que la componente.
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II.   REVISIÓN DE LITERATURA 
 
 

2.1. Antecedentes 
 
 

Antecedentes internacionales 
 
 

Variables 1. Selección de personal 
 
 

Mena (2021) en su investigación Diseño de un proceso de selección docente 

por competencias en una institución educativa de Ambato, tuvo como objetivo general 

validar un proceso de selección docente en una institución educativa de Ambato, tuvo 

el objetivo general de desarrollar una óptima selección de personal por competencias 

para los cargos docentes de la Unidad Educativa Gregoire Girard de la ciudad de 

Ambato. La metodología de la investigación fue mixta de nivel descriptivo de corte 

transversal. Para recaudar la información se consideró como población a todos los 

docentes, 2 administrativos y 23 seleccionados por muestro, a quienes se les encuestó 

y aplico un análisis documental mediante el instrumento del cuestionario y ficha 

documental. Obteniendo los siguientes resultados: la información proporcionada 

permite evidenciar que los participantes coinciden en sus respuestas al desconocer el 

proceso actual de selección, y la falta de un departamento de recursos humanos que 

lleve a cabo este proceso de acuerdo a las necesidades educativas actuales, además de 

los docentes encuestados el 87% indicaron que les gustaría ser contratados bajo un 

proceso de selección por competencias y el 13% indicaron que no están de acuerdo con 

un nuevo método de contratación. Como conclusión se consideró que, del proceso de 

selección actual de la institución, se pudo evidenciar que los docentes no están de 

acuerdo con la forma de contratación, no se ponen en manifiesto las habilidades o 

competencias necesarias para el desarrollo de su labor.
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Garzón et al. (2021) en su investigación titulada Diseño e Implementación del 

Proceso de Selección de personal aplicados a la Academia Nacional de Aprendizaje 

“ANDAP” Sede Zipaquirá, tuvo como objetivo general diseñar el procedimiento de 

selección de personal para la empresa Academia Nacional de Aprendizaje (ANDAP) 

sede Zipaquirá, que permita proveer a la organización las personas con las 

competencias idóneas para ofrecer servicios educativos de calidad y disminuir la 

rotación de personal docente. La metodología de investigación fue de enfoque mixto 

de nivel descriptivo de corte transversal. Para recaudar la información se consideró 

como población a los docentes de la Academia Nacional de Aprendizaje “ANDAP” 

sede Zipaquirá y como muestra a 11 docentes, donde se usó la técnica de análisis 

documental mediante el instrumento ficha de análisis documental. Obteniendo los 

siguientes resultados: la no verificación de los antecedentes y referencias citadas en 

las hojas de vida por cada candidato, no nos permiten tener fiabilidad de la experiencia 

y cualificación del personal para ser seleccionado de una manera óptima, por otro lado, 

el proceso de selección de personal dentro de la Academia Nacional de Aprendizaje 

“ANDAP” no se está llevando a cabo de manera correcta, es por ello que se propone 

el siguiente plan para su implementación y optimización de procesos que conlleven a 

la mejora continua y que esté acorde con su misión y su visión. Como conclusión se 

consideró que es importante contar con personal altamente calificado y adecuado de 

talento humano, para que se encargue de realizar selección de los empl eados, el cual 

deberá conocer todas las políticas y reglamentos de la empresa. 

 

Solís (2019) en su investigación titulada Propuesta de mejora del proceso de 

selección y contratación de personal docente de la Unidad Educativa Particular "La 

Consolata", tuvo como objetivo general elaboración de un manual de procedimiento
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de la selección y contratación del personal docente de la Unidad Educativa Particular 

La Consolata. La metodología de investigación fue cualitativa descriptiva. Para 

recaudar la información se consideró como población de los docentes de Unidad 

Educativa Particular "La Consolata" y como muestra conformada por 15 docentes, a 

quienes se les aplico un cuestionario mediante la técnica de la encuesta. Obteniendo 

los siguientes resultados: le hace falta un manual de procedimiento para la selección y 

contratación, con el fin de contratar a las personas idóneas para ejercer los puestos de 

trabajo vacantes, basándose en pruebas objetivas y no de una manera casi empírica 

como se lo está realizando en la actualidad, además se debería plasmar normas y 

políticas de selección con la finalidad de evitar contrataciones por referencia de 

amistades sin pasar por el proceso de selección que se formalice y de esta m anera se 

podrá garantizar el ingreso de personal idóneo a la institución lo cual mejorará la 

eficiencia y eficacia en el desarrollo de las funciones que debe cumplir las personas 

elevando la calidad educativa de la institución en beneficio de los estudiant es. Como 

conclusión se consideró que el no realizar todos los pasos a seguir para la selección y 

contratación del personal docente impide obtener datos reales que aporten a la 

reducción del ausentismo laboral y la rotación del personal. 

 

Variable 2. Gestión de Calidad 
 
 

Barrera (2021) en su tesis Implementación de un plan de mejora del sistema 

de gestión de calidad en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de 

Colombia sede Bogotá, tuvo como objetivo general implementar una propuesta de 

mejora del sistema de gestión de calidad en la Facultad de Ingeniería de la Universidad 

Nacional de Colombia sede Bogotá. La metodología de investigación fue de la 

investigación fue de enfoque mixto de tipo descriptivo. Para recaudar la información
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se consideró como población a los usuarios Facultad de Ingeniería siendo un total de 

 
8341 y como muestra se seleccionó a 367 a quienes se les aplico el cuestionario 

mediante la técnica de la encuesta. Obteniendo los siguientes resultados: la encuesta 

refleja que en ambas vigencias el proceso con menor valoración en cuanto al nivel de 

satisfacción es la Secretaría, por lo que se sugiere implementar acciones orientadas a 

mejorar el servicio al que accedieron los usuarios con mayor frecuencia, es decir, las 

solicitudes al consejo en el atributo oportunidad, dado que las sugerencias y 

comentarios en mayor proporción estaban relacionadas al tiempo de respuesta en el 

que se da trámite a los requerimientos. Como conclusión se consideró que el sistema 

de  gestión  de  calidad  de  la  Facultad  de  Ingeniería  presentaba  debilidades en el 

cumplimiento de requisitos de la Norma ISO 9001:2015 y en la articulación con 

lineamientos institucionales; con el desarrollo de este proyecto se logró una mejoría 

considerable en la implementación y estandarización del sistema en los procesos de la 

Facultad, dar respuesta confiable y acertada a los requerimientos del nivel sede y 

nacional, contar con información oportuna y evidencias documentales de la gestión. 

 

Chirivi & Delgado (2020) en su tesis Formulación del Sistema de Gestión de 

Calidad bajo la Norma ISO 9001 de 2015 en el Área Administrativa del Instituto de 

Gestión Organizacional Idego S.A.S en la ciudad de Villavicencio, departamento del 

Meta, tuvo como objetivo general Formular el Sistema de Gestión de Calidad bajo la 

Norma ISO 9001 de 2015 en el Área Administrativa del Instituto de Gestión 

Organizacional Idego S.A.S. en la ciudad de Villavicencio, Departamento del Meta. 

La metodología de investigación fue cuantitativa de diseño no experimental de nivel 

descriptivo. Para recaudar la información se consideró como población al instituto de 

gestión organizacional idego S.A.S y la muestra censal, donde se aplicó la técnica de
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análisis documental y como instrumento la ficha de análisis documental. Obtuvo los 

siguientes resultados: el efecto de la falta de implementación de un Sistema de Gestión 

de Calidad, es la no generación de valor agregado al servicio, siendo las causas la falta 

de compromiso de la gerencia y del recurso humano que se contrata por OPS, en razón 

de que hay una limitada disponibilidad de personal, en estos momentos no existe una 

caracterización, ni documentación de procesos, así como el área de excelencia 

operativa, falta realizar auditorías, pues aunque existen acciones de mejora, no existe 

seguimiento. Como conclusión se consideró que al diseñar los manuales del Sistema 

de Gestión de Calidad en el Área Administrativa del Instituto de Gestión 

Organizacional Idego S.A.S.  y ser entregados y socializados se observó que los 

empleados y personal que labora en Idego tuvieron una aceptación favorable hacia los 

mismos reconociendo que estos son de necesaria aplicabilidad para la mejora de sus 

procesos y procedimientos, de esta manera podrán licitar o generar convenios con otras 

entidades ya sean privadas o públicas para ofertar sus servicios. 

 

Chiquito & Loor (2022) en su estudio Análisis de los sistemas de gestión de 

calidad: una mirada a las universidades, tuvo como objetivo general describir y 

analizar los sistemas de gestión de calidad en las Universidades y Escuelas Politécnicas 

del Ecuador (UEP). La metodología de investigación fue mixta de nivel descriptiva. 

Para recaudar la información se consideró como población a 52 instituciones de 

educación superior y la muestra fue conformada por 22, a quienes se les aplicó un 

cuestionario mediante la técnica de la encuesta. Se obtuvo los siguientes resultados: se 

pudo identificar que la implementación de normativas internacionales de calidad como 

la ISO no es un eje transversal en los sistemas administrativos de los establecimientos, 

puesto que la gestión de calidad en estas instituciones se basa principalmente en
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normativas y procesos estratégicos internos, por lo cual, es necesario la instauración 

de normativas de calidad que aseguren la satisfacción de sus clientes. Como conclusión 

se consideró que los sistemas de gestión de calidad en las universidades integran 

aspectos clave como políticas, estrategias y herramientas que deben ser fortalecidas 

con la participación de actores internos y externos. Sin lugar a dudas, constituye un 

desafío constante normalizar el accionar institucional ante un escenario dinámico y 

competitivo como la educación superior. 

 

Antecedentes Nacional 
 
 

Variable 1. Selección de personal 
 
 

Garcia (2021) en su tesis Propuesta de mejora del proceso de reclutamiento 

y selección docente – I.E.P. Albert Einstein S.R.L. – Pimentel – 2020, tuvo como 

objetivo general de mejorar los procesos de reclutamiento y selección docente - I.E.P. 

Albert Einstein S.R.L. – Pimentel. La metodología de la investigación fue de enfoque 

mixto de tipo descriptivo propositivo. Para recaudar la información se consideró como 

población de 14 docentes del lugar de estudio y la muestra fue censal, a quienes se les 

aplicó la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario. Obteniendo los 

siguientes resultados: se identifica que el 14% de personal docente asegura que fueron 

reclutados internamente, mientras que un total del 86% fue captado de forma externa 

a través de diversos medios, considerando que dentro de ese alto porcentaje existe un 

50%  de  docentes que fueron  recomendados  y convocados para las evaluaciones 

pertinentes, además en el reclutamiento, figura 8, que hay un porcentaje del 85.71% 

de docentes que consideran que la convocatoria es clara y concisa, mientras que un 

14.29% respondió que generalmente; sin embargo, en la figura 11 se aprecia que los 

docentes creen que el proceso de reclutamiento no es del todo el más adecuado lo que
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podría reflejar que al diseño de la convocatoria le faltan agregar ciertas 

especificaciones para el puesto al que postulan, lo que podría originar que los 

postulantes no se orienten correctamente en fechas de presentación, correctas formas 

de envío de documentación para su evaluación. Como conclusión se consideró que el 

proceso de reclutamiento y selección docente en la I.E.P. Albert Einstein de Pimentel, 

no es óptimo, ya que no existe una guía que oriente a los empleadores a desarrollar 

correctos procesos de captación y selección docente, también, se identificó que no todo 

el personal ha sido evaluado de la misma forma, y más de la mitad de encuestados 

nunca recibieron instrucciones para presentar su curriculum vitae, además, no se les 

pidió  realizar  una  clase  modelo,  siendo ésta  una  técnica  tan  importante  para  la 

evaluación del docente. 

 

Carrillo (2020) en su tesis Selección de personal de tutoría en la mejora de 

procesos de los colegios Saco Oliveros, Lima, 2019–2020, tuvo como objetivo general 

determinar la influencia de la selección de personal de tutoría en la mejora de procesos 

de los colegios Saco Oliveros, Lima 2019 – 2020. La metodología de investigación 

fue cuantitativa de diseño no experimental de nivel descriptivo. Para recaudar la 

información se consideró como población los trabajadores del lugar de estudio y como 

muestra a 50 trabajadores, a quienes se les aplicó un cuestionario mediante la técnica 

de la encuesta. Obteniendo los siguientes resultados: la variable selección de personal 

fue que el 40 % de las sedes de la institución educativa aplica la selección de personal 

en un nivel regular, mientras que solo el 8% las aplica a un nivel deficiente. Así mismo 

los resultados obtenidos de la variable mejora de procesos fue que el 32% de las 

mejoras de procesos se dieron en un nivel bueno, mientras que solo el 18% se dieron 

en un nivel regular. Se obtuvo un coeficiente de influencia de 0,056 el cual indica que
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existe una influencia positiva baja entre ambas variables. Como conclusión se 

consideró que, la variable independiente selección de personal influye en forma 

positiva baja y no significativa sobre la variable dependiente mejora de procesos del 

consorcio de colegios Saco Oliveros. Por lo tanto, se llegó a cumplir con el objetivo 

principal. 

 

Farfan (2019) en su tesis titulada Selección de personal en las micro y 

pequeñas empresas del rubro educación de nivel inicial y primaria: caso I. E. P. 

Angelitos de Jesús, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2019, tuvo como objetivo 

general identificar las características de la selección de personal, en la I. E. P. Angelitos 

de Jesús, de nivel inicial y primaria, del distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2019, la 

metodología de la presente investigación fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, 

presenta un nivel descriptivo – transversal. Para recaudar la información se consideró 

como población las micro y pequeñas empresas del rubro educación de nivel inicial y 

primaria, la muestra es el lugar de estudio. Obteniendo el siguiente resultado, en un 

71% la empresa cumple con llevar a cabo el proceso de la selección de personal, 

mientras que un 29% la empresa no cumple. por tanto, se llegó a la conclusión de que 

la empresa, lleva a cabo de manera correcta y de calidad el proceso de la selección de 

personal, pero cabe señalar que la empresa no emplea los instrumentos de la selección 

de personal, en cuanto a las técnicas la empresa aplica la técnica de simulación, pero 

no la técnica de dinámica de grupo. 

 

Variable 2. Gestión de Calidad 
 
 

Condori (2021) en su estudio Liderazgo VUCA en la gestión de calidad en la 

Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Educación, 2020, tuvo como 

objetivo general la influencia del Liderazgo VUCA en la gestión de calidad en la
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Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Educación. La metodología de la 

investigación fue cuantitativa de nivel explicativo. Para recaudar la información se 

consideró como población a docentes y estudiantes de la Escuela de Posgrado Walter 

Peñaloza Ramella y la muestra fue de 120 entre docentes y estudiantes, a quienes se 

les aplico un cuestionario mediante la técnica de la encuesta. Obtuvo los siguientes 

resultados: los estudiantes y docentes señalan que siempre influye: la volatilidad en 

44%, incertidumbre en 35%, la complejidad en 33% y Ambigüedad en 45%, en la 

gestión de calidad casi siempre: el Conocimiento integral de la realidad en 37%, El 

futuro  deseado  en  46%,  Políticas  y plan  coordinados  en  37%  y  Seguimiento  y 

evaluación en 44%. Como conclusión se determinó que existe la influencia de 

liderazgo VUCA en la gestión de calidad resultado obtenido con una prueba de 

Spearman igual a 0,767. 

 

Alegre (2019) en su tesis Sistema de Gestión de Calidad y Calidad de Servicio 

de  los Trabajadores de  la  UGEL Tambopata-2018,  tuvo  como  objetivo  general 

determinar la relación existente entre el sistema de gestión de calidad y la calidad de 

servicio de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Tambopata – 

2018. La metodología de investigación fue enfoque cuantitativo de tipo descriptivo 

nivel correlacional. Para recaudar la información se consideró como población a 40 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Tambopata y la muestra fue 

censal. Se aplicó un cuestionario mediante la técnica de la encuesta. Obtuvo los 

siguientes resultados: con una relación directa débil entre el Sistema de Gestión de 

Calidad y la Calidad de Servicio, según Rho de Spearman nos indica el coeficiente de 

correlación de (r= 0,336), y la correlación es significativa con (pvalor = 0.034 < 0.05) 

entre el sistema de gestión de calidad y la Calidad de servicio de los trabajadores de la
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Unidad de Gestión Educativa Local de Tambopata  – 2018. Como conclusión se 

determinó que el Sistema de Gestión de Calidad y calidad de servicio existe una 

correlación positiva con una relación directa débil y la correlación es significativa entre 

las variables por lo que se rechaza la hipótesis nula. 

 

Salinas (2019) en su estudio Gestión de la calidad y Registro de grados y 

títulos en la DIGEST del Ministerio de Educación, Lima 2019, tuvo como objetivo e 

establecer la relación que existe entre la Gestión de la calidad y el registro de grados y 

títulos en la DIGEST del MINEDU, Lima 2019. La investigación fue cuantitativo 

correlacional de tipo aplicada de diseño no experimental. Para recaudar la información 

se consideró como población a 35 servidores públicos de la DIGEST y la muestra fue 

censal, donde se aplicó un cuestionario mediante la técnica de la encuesta. Se obtuvo 

como resultado lo siguiente: la indagación da cuenta de la existencia de la correlación 

positiva y alta 0,781 entre la gestión de la calidad y el registro de grados y títulos en la 

DIGEST del Ministerio de Educación. Además, muestran el coeficiente de correlación 

Rho de Spearman de 0,439; con una significancia de 0,01 entre la dimensión 

Planificación para la calidad y la variable Registro de grados y títulos; indicando con 

ello que, entre ambas, existe un nivel de relación positiva moderada. Como conclusión 

se determinó que coexiste una correlación directa y significativa entre gestión de la 

calidad y registro de grados y títulos en la DIGEST del Ministerio de Educación, Lima 

2019; toda vez que los resultados que se obtuvieron fueron estadísticamente 

significativos (r=0,781**, p=0,000 siendo un nivel de correlación positiva alta.
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Antecedentes Regionales 
 
 

Variable 1. Selección de personal 
 
 

Pasco (2021) en su tesis Gestión de calidad de la responsabilidad social como 

estrategia competitiva en la captación de clientes, en las micro y pequeñas empresas 

de educación secundaria del distrito de Chimbote, 2018, tuvo como objetivo general 

el determinar si la gestión de la calidad de la responsabilidad social influye como 

estrategia competitiva en la captación de clientes en las Micro y pequeñas empresas 

de nivel de educación secundaria de la ciudad de Chimbote, 2018. La metodología de 

la investigación fue cuantitativa descriptiva de diseño no experimental. Para recaudar 

la información se consideró como población a 41 clientes y la muestra fue censal, 

donde se aplicó un cuestionario por medio de la técnica de la encuesta. Obteniendo los 

siguientes resultados: el 100 % de los dueños encuestados está de acuerdo en tener 

como misión y visión de su empresa el postulado de velar por la responsabilidad social 

de la empresa, el 85.7% de los dueños encuestados si está de acuerdo con tener un 

comité interno de responsabilidad social, el 100% está de acuerdo con que sus 

programas de responsabilidad social sean continuos, el 85.7% si está de acuerdo en 

tener programas para el desarrollo de actividades de responsabilidad social, el 85.7% 

está muy de acuerdo en incentivar el cuidado del medio ambiente, el 100% de los 

dueños está de acuerdo en incentivar a sus alumnos y docentes a ser socialmente 

responsables, 100% de los dueños está de acuerdo en participar de las actividades de 

responsabilidad social programadas por la comunidad. Como resultado se determinó 

los dueños de las MYPES Educativas si consideran a la Responsabilidad Social como 

una estrategia de competitividad en la captación de clientes, pero no la utilizan como 

tal.
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Gonzalez (2018) en su investigación titulada Gestión de calidad en la 

selección de personal de las micro y pequeñas empresas del sector servicio, rubro 

salones de belleza y spa del Jirón Manuel Ruíz, distrito de Chimbote, 2018, tuvo como 

objetivo general de determinar las principales características de la gestión de calidad 

en la selección de personal de las micro y pequeñas empresas del sector servicio, rubro 

salones de belleza  y spa del Jirón Manuel Ruiz, distrito de Chimbote, 2018; la 

investigación fue de diseño no experimental-transversal, para la recopilación de 

información se escogió una población muestral de 12 micro y pequeñas empresas, se 

les aplico un cuestionario de 20 preguntas cerradas, obteniendo los siguientes 

resultados: el 58,3% son representantes, el 66,7% tienen edades entre 31-50 años, el 

83,3% son género femenino, el 58,3% son casados, el 50,0% tienen grado instrucción 

no universitario, el 50,0% tiene 0 a 5 años de experiencia, el 83,3% son pequeñas 

empresas, el 66,7% tiene 0 a 5 años de antigüedad, el 50,0% tiene 1 a 5 años 

trabajadores, el 83,4% realizan capacitaciones orientadas a mejora del servicio, el 

58,3% capacita a sus empleados en la materia de peinados, el 50,0 % utiliza técnicas, 

de la observación y la evaluación para medir el rendimiento del personal, el 100,0% 

cree que el empeño de sus trabajadores mejora el rendimiento. Como conclusión se 

determinó que la totalidad de las micro y pequeñas empresas son dirigidas por sus 

representantes,  quienes realizan  capacitaciones orientadas a  su  personal  sobre  la 

gestión de calidad, algunas de las micro y pequeñas empresas utilizas técnicas variadas 

para seleccionar a su personal teniendo en cuenta que manejan un proceso exigente en 

cada una de sus organizaciones en cuanto a su selección de personal.
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Cobeñas (2019) en su tesis titulada Gestión de calidad en la selección de 

personal, en las micro y pequeñas empresas del sector servicio, rubro pollerías, casco 

urbano, distrito Chimbote, 2018, la investigación tiene como objetivo general, 

determinar las principales características de la gestión de calidad en la selección del 

personal, en las micro y pequeñas empresas del sector servicio, rubro pollerías, casco 

urbano, distrito Chimbote, 2018. La investigación fue, de diseño no experimental – 

transversal, y se escogió en forma dirigida, una población muestral de 12 micro y 

pequeñas empresas, a la que se le aplicó un cuestionario de 20 preguntas, obteniendo 

los siguientes resultados; el 66.7% de los representantes tiene una edad de 31 a 50 

años, el 58,3% es de género masculino, el 100% tiene grado de instrucción no 

universitario, el 88.3% tiene como objetivo subsistir en su negocio, el 88.3% manifiesta 

que aplica el Benchmarking, el 91.7% manifiesta que la principal dificultad para 

implementar la gestión es el aprendizaje lento, el 8.3% utiliza la técnica de la 

observación, el 58.3% está encargado de realizar la selección de personal, el 91.7% 

toma como criterio al momento de seleccionar al personal su experiencia laboral, el 

100% aplica la entrevista personal como prueba en la selección de personal, el 100% 

cree que sus empleados desempeñan sus labores según expectativas. Finalmente se 

concluye que la mayoría de las micro y pequeñas empresas, sí aplica el sistema de 

gestión de calidad, por lo cual utiliza el Benchmarking para analizar a sus 

competidores, asimismo, aplica la entrevista como prueba para una buena selección del 

personal, lo que le ha permitido mejorar su productividad.
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Variable 2. Gestión de calidad 
 
 

Márquez (2020) en su tesis Caracterización de la gestión de la calidad bajo 

el estilo de liderazgo distribuido en la I.E. N°89002 del distrito de Chimbote año 2019, 

tuvo como objetivo general el conocer las características del estilo de liderazgo 

distribuido que perciben los docentes de la Institución Educativa Nro. 89002 de la 

ciudad de Chimbote, año 2014. La metodología de la investigación fue cuantitativa 

descriptiva de diseño no experimental. Para recaudar la información se consideró como 

población a los docentes que laboran en la I.E. y la muestra fue de 83 docentes, donde 

se aplicó un cuestionario por medio de la técnica de la encuesta. Obteniendo los 

siguientes resultados: las subvariables liderazgo múltiple y confianza obtuvieron las 

más altas valoraciones, seguida de las subvariables motivación y talento. Este último 

es percibido por los docentes como una pieza profesional e institucional, sin embargo, 

desde la percepción de los docentes es valorado en menor grado. Como conclusión se 

determinó que en la institución educativa se desarrolla un alto nivel de liderazgo 

distribuido  y que  favorecerá  para  la  gestión  de  calidad  en  ella.  Palabras  clave: 

Liderazgo distribuido, confianza, talento, liderazgo múltiple y gestión de Calidad 

 

Urdániga (2019) en su estudio Influencia de la gestión de la calidad en la 

competitividad en las Mypes de educación superior tecnológica en la ciudad de 

Chimbote 2019, tuvo como objetivo general determinar la influencia de la gestión de 

la calidad en la competitividad en las Mypes de educación superior tecnológica. La 

metodología de la investigación fue cuantitativa de diseño descriptivo correlacional. 

Para recaudar la información se consideró como población a 77 personas con una 

muestra censal, a quienes se les aplico un cuestionario mediante la técnica de la 

encuesta. Obtuvieron los siguientes resultados: las actividades de la visión global y



21  

 

sistemático, se aplican de manera regularmente eficiente en un 72.7% y la estrategia 

de enfoque, se desarrolla de manera regularmente eficaz en un 63.6% en las Mypes de 

educación superior tecnológica en la ciudad de Chimbote, asimismo, las actividades 

que corresponden a la etapa de orientación a las personas, aplicadas de manera regular, 

afectan en un 44.2% del nivel aceptable de competitividad, y, con un grado de 

influencia de 44,653 y un grado de correlación de 0.575, influye en la competitividad 

en las Mypes de educación superior tecnológica en la ciudad de Chimbote. Como 

conclusión se determinó que a pesar que el principio de orientación al cliente no reviste 

un amplio margen de influencia sobre la competitividad; la gestión de la calidad influye 

de manera significativa en la competitividad en las Mypes de educación superior 

tecnológica en la ciudad de Chimbote. 

 

Torres (2019) en su tesis Gestión de la calidad en la comunicación interna y 

la fidelización en los docentes de las Mypes educativas de nivel secundaria, distrito 

de Chimbote, 2019, tuvo como objetivo conocer la relación que existe entre la gestión 

de calidad de la comunicación interna y la fidelización de docentes de instituciones 

educativas en la localidad de Chimbote.  La metodología de la investigación fue 

cuantitativo no experimental. Para recaudar la información se consideró como 

población por los docentes de las mypes educativas de nivel secundaria y como 

muestra 247, a quienes se les aplico una encuesta el valor de prueba es menor a 3.84 y 

a la vez la significancia es mayor al 0.05, se resolvió por aceptar la hipótesis nula y 

rechazar la hipótesis de investigación, entonces, la Gestión de calidad en la 

comunicación interna, no se relaciona significativamente con la fidelización de los 

docentes de las mypes educativas de nivel secundaria, distrito de Chimbote, 2019. 

Como conclusión se determina que la gestión de calidad en la comunicación interna,
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no se relaciona significativamente con la fidelización en los docentes de las mypes 

educativas de nivel secundaria, distrito de Chimbote, 2019, tal como se evidenció en 

la prueba de hipótesis. 

 

Antecedentes Locales 
 
 

Variable 1. Selección de Personal 
 
 

Jara (2020) En su tesis Caracterización de la gestión de calidad bajo el 

proceso de selección de personal en las Micro y Pequeñas Empresas del sector 

industrial – rubro confección de prendas de vestir en el distrito de Huaraz, 2018, tuvo 

como objetivo general el describir las principales características de la gestión de 

calidad bajo el proceso de selección de personal en las micro y pequeñas empresas del 

sector industrial – rubro confección de prendas de vestir en el distrito de Huaraz, 2018. 

La metodología de la investigación fue de enfoque cuantitativo de nivel descriptivo no 

experimental. Para recaudar la información se consideró una población de las micro y 

pequeñas empresas del sector industrial rubro confección y como muestra se extrajo a 

30 gerentes, a quienes se les aplico un cuestionario mediante la técnica de la encuesta. 

Obteniendo los siguientes resultados: según los resultados de la encuesta ejecutada de 

puede observar que el 50% de los gerentes identifican algunas veces el perfil del 

candidato, el 56,67% manifestaron que algunas veces realizan el reclutamiento por 

diferentes medios mostrando datos atractivos para los candidatos que aspiran al puesto, 

el 56,67% de los gerentes algunas veces recepcionan los curriculums vitae de los 

postulantes, El 50,00% de los gerentes encuestados afirmaron que realizan pruebas 

psicológicas. Además, 56,67% de los representantes manifiesta que algunas veces 

realiza pruebas de conocimientos para ver su capacidad y el 46,67% algunas veces 

realiza un contrato por un determinado tiempo que pueden laborar. Como conclusión
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se consideró que la gestión de calidad articulado con el proceso de selección de 

personal es aplicada por la minoría de los representantes del sector industrial rubro 

confección de prendas de vestir en el distrito de Huaraz. 

 

Oro (2022) en su estudio Selección de personal en las micro y pequeñas 

empresas del rubro comercios: Caso mueblería Happy House - Home Center del 

distrito de Huaraz, 2021, tuvo como objetivo general determinar la selección de 

personal en las micro y pequeñas empresas del rubro comercios: caso mueblería Happy 

House - Home Center del distrito de Huaraz, 2021. la metodología de investigación fue 

de enfoque cuantitativo de nivel descriptivo no experimental. Para recaudar la 

información se consideró una población de 10 trabajadores la empresa mueble Happy 

House - Home Center y la muestra fue censal, a quienes se les aplico un cuestionario 

mediante la técnica de la encuesta. Obteniendo los siguientes resultados: el 60% de los 

colaboradores tienen una edad de 18 a 30 años, el 60% son de género masculino y el 

50% tienen un grado de superior universitaria, el 60% la empresa utiliza avisos para 

reclutar a su personal, el 50% si cuenta con un perfil de sus empleados, el 40% criterios 

que se toma en cuenta al momento de seleccionar al personal es experiencia laboral, el 

70% el representante a veces ve la experiencia laboral que tiene un colaborador. Como 

conclusión se consideró que la empresa de muebles Happy House - Home Center que 

no  cuenta  con una  buena selección de personal  lo cual  puede conllevar  a  estar 

cambiando de personal casi constantemente, así mismo de desfavorable ya que provoca 

un mal desenvolvimiento del trabajador dentro de la empresa por los tanto genera mala 

atención al cliente y meno productividad. 

 

Aquiño (2021) en su estudio Propuesta de mejora de los factores relevantes 

en la selección de personal para la gestión de calidad en las micro y pequeñas
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empresas del sector servicios, rubro actividades de agencias de cobro y agencias de 

calificación crediticia (agencias de cobro) de la provincia de Huaraz, 2019, tuvo como 

objetivo general de incorporar las mejoras de los factores relevantes en la selección de 

personal para la gestión de calidad. La metodología de investigación fue de enfoque 

cuantitativo de nivel descriptivo no experimental. Para recaudar la información se 

consideró una población de 31 representantes de las empresas del rubro mencionado y 

la muestra fue censal a quienes se les aplico un cuestionario mediante la técnica del 

cuestionario. Obteniendo los siguientes resultados: el 51,6% contiene solo metas 

cronogramadas para su desarrollo en su plan operativo; el 64,5% utiliza el curriculum 

vitae como herramienta de preselección y el 64,5% utiliza como prueba de selección la 

experiencia de laboral. Como conclusión se consideró que existen deficiencias en el 

proceso de selección de personal, por uso de herramientas básicas que generan 

sobrecostos a la empresa, forjando una constate adaptación a los cambios que se 

ocasiona al incorporar al nuevo colaborador y generando un inconsistente clima laboral 

al utilizar empíricamente las herramientas de gestión. 

 

Variable 2. Gestión de Calidad 
 
 

Bruno (2022) en su investigación Selección de personal como herramienta 

de gestión de calidad en las micro y pequeñas empresas, rubro enseñanza primaria y 

secundaria, formación general de la ciudad de Huaraz, 2018, tuvo como objetivo 

general el determinar las principales características de selección de personal como 

herramienta de gestión de calidad en las micro y pequeñas empresas, rubro enseñanza 

primaria y secundaria, formación general de la ciudad de Huaraz, 2018. La 

metodología de investigación fue cualitativa descriptiva no experimental. Para 

recaudar la información se consideró como población a las micro y pequeñas empresas
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del rubro enseñanza primaria y secundaria, la muestra fue constituida por 30 Mypes a 

quienes se les aplico un cuestionario mediante la técnica de la encuesta. Obteniendo 

los siguientes resultados: el 60% de los encuestados tienen la edad de 18-30 años, el 

86.70% de los encuestados son de género masculino, el 53.30% el cargo de desempeña 

es el mismo dueño, el 83.33% de los encuestados es vinculo de familiar, el 63% de los 

encuestados si conocen termino de gestión de calidad, el 27% de los encuestados para 

reclutar al personal es medios digitales. Como conclusión se consideró que los 

representantes que no cuenta con una buena selección de personal lo cual puede 

conllevar a estar cambiando de personal casi constantemente, así mismo de 

desfavorable ya que provoca un mal desenvolvimiento del trabajador dentro de la 

empresa por los tanto genera mala atención al cliente y meno productividad. 

 

Congo (2021) en su tesis Caracterización de la gestión de calidad bajo el 

proceso de selección de personal y plan de mejora en las micro y pequeñas empresas 

del sector servicio - rubro transporte terrestre de pasajeros interprovincial del distrito 

de Huaraz, 2018. Tuvo como objetivo general el determinar las principales 

características de la gestión de calidad bajo el proceso de selección de personal y plan 

de mejora, Mypes del sector servicio – rubro transporte terrestre de pasajeros 

interprovincial del distrito de Huaraz, 2018. La metodología de investigación fue 

cuantitativa de nivel descriptivo y de un diseño no experimental. Para recaudar la 

información se consideró una población de 28 representantes y la muestra fue censal, 

a quienes se les aplico un cuestionario mediante la técnica de la encuesta. Obteniendo 

los siguientes resultados: del total de los representantes que se encontraron el 36.00% 

oscilan de edades de 40 a 45 años a más, seguidamente el 68.00% son masculinos, así 

mismo 39% son de tipo de sociedad S.R.L., el 39.00% casi nunca recepciona el
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curriculum según el perfil del puesto, el 36.000% casi nunca aplican las pruebas 

psicólogas al seleccionar a un candidato, 46.00% casi nunca muestran confianza al 

momento de la entrevista y seguidamente el 36.00% casi nunca evalúan el desempeño 

del colaborador recién contratado. Como conclusión se consideró que existe un vacío 

sobre la gestión de calidad bajo el proceso de selección de personal, por lo que en 

consecuencia existe una determinada cantidad de gerentes que no están trabajando de 

acuerdo los procesos de selección de personal, lo cual conlleva muchas veces a no 

realizar trabajo de manera adecuada. 

 

Ramírez (2019) en su investigación El proceso de la selección de personal 

como factor relevante de la gestión de calidad y plan de mejora en las micro y 

pequeñas empresas del sector servicios, rubro actividades de agencias de viajes 

turísticos, distrito de Huaraz, 2019, tuvo como objetivo general determinar las 

principales características del proceso de la selección de personal como factor relevante 

de la gestión de calidad y plan de mejora en las micro y pequeñas empresas del sector 

servicios, rubro actividades de agencias de viajes turísticos, distrito de Huaraz, 2019. 

La metodología de la investigación fue de enfoque cuantitativo de nivel descriptivo no 

experimental. Para recaudar la información se consideró una población de las Mypes 

del sector servicios de rubro agencias de viajes y la muestra fue conformada por 30 

gerentes, a quienes se les aplico un cuestionario mediante la técnica de la encuesta. 

Obteniendo los siguientes resultados: el 63% tienen de 20 a 30 años de edad, El 76.70% 

tienen grado de estudios segundarios. características de las micro y pequeñas empresas 

el 60% tienen el mercado entre 3 a 5 años, El 60% están constituidas como E.I.R.L, 

Respecto al proceso selección del personal como factor relevante la gestión de calidad: 

el 70% poco conocen el proceso de la selección de



27  

 

personal de calidad., el 50.00% siempre realizan las pruebas de conocimiento, El 

 
96.70% a veces realizan el seguimiento y evaluación de su desempeño laboral. Como 

conclusión se consideró que las principales características del proceso de selección de 

personal como factor relevante la gestión de calidad es desfavorable parque la mayoría 

de las agencias de viajes turísticos en distrito de Huaraz no siempre realizan el proceso 

de la lección del personal la cual provoca un mal desenvolvimiento del trabajador 

dentro de la empresa por lo tanto genera mala atención al cliente. 

 

2.2. Bases teóricas 
 
 

Variable 1. Selección de personal 
 
 

Oviedo (2021) indica que las organizaciones requieren de talento humano para 

el desarrollo de sus actividades, en tanto para poder disponer de estos recursos es 

necesario aplicar un conjunto de procedimientos y técnicas que permitan hallar a los 

trabajadores idóneos para desempeñar una actividad en específica. La selección del 

personal permite ubicar a los mejores elementos dentro de la organización en base a 

las características claves para desempeñar un determinado puesto, permitiendo una 

rápida integración de estos elementos a la cadena productiva de la organización. 

 

La selección de personal es efectuada generalmente por el área de recursos 

humanos o alguna que supla estas tareas en la organización, y se ve ejercida 

conjuntamente con el apoyo de niveles más altos de la organización. El objetivo se 

centra en captar a las personas más idóneas para desempeñar un cargo en la 

organización, y en su defecto contar un grupo bien seleccionado de candidatos sobre 

los cuales se irán descartando a aquellos elementos que no cumplan con las 

especificaciones requeridas o deseadas por el equipo evaluador (Chiavenato, 2009).
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En la selección del personal no debe centrarse únicamente en obtener el mayor 

beneficio para la organización, sino que debe de considerar que los nuevos 

colaboradores a incorporarse en la organización deberán de verse beneficiados dándose 

un beneficio mutuo entre colaborador y organización. Actualmente las organizaciones 

optan por emplear el modelo por competencias para la contratación dado que estas se 

centran en buscar un personal competente y calificado, aunque actualmente este es un 

enfoque viene siendo desarrollado por diversos autores (Flores, 

2017). 
 
 

Dimensión 1. Proceso de selección de personal 
 
 

El proceso de selección de personal es crucial para que la empresa logre 

integrar a nuevos elementos a las fuerzas productivas, por tanto el proceso de selección 

no solo se limita a captar postulantes y escoger al que posea las cualidades requeridas, 

sino que también comprende el proceso de inducción y adiestramiento en las 

capacidades necesarias para lograr un buen desempeño laboral (Castaño, 2021). 

 

Las organizaciones pueden optar por dos vías para realizar el proceso de 

selección de personal, por un lado este proceso puede ser ejecutado por la misma 

empresa de acuerdo a su propio procedimiento,  recursos y lineamientos para su 

desarrollo, y contrariamente este puede ser desarrollado por una empresa tercera que 

se encuentre especializada en el reclutamiento e inducción del talento humano (Priante, 

2017). 
 
 

El proceso de selección involucra a un conjunto de etapas que se relaciones y 

retroalimentan entre sí, por lo cual la empresa puede presentar una mejora de este 

proceso mientras este sea más recurrente y permitan hallarse aspectos a mejorarse; es
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importante que se respete el orden de las etapas y que se guarde toda la imparcialidad 

posible durante su desarrollo, cabe resaltar que deben de evitarse la influencia de 

factores o beneficios personales dado que se busca la mejora de la organización. En tal 

sentido las recomendaciones y criterios de selección deben de ser sustentadas ya sea 

mediante la evaluación del currículo del postulante así como su desempeño bajo los 

criterios de evaluación establecidos de manera previa al proceso de selección (Huichi, 

2018). 
 
 

Indicadores 
 
 

-  Descripción y análisis de puestos 
 
 

El proceso de selección de personal da inicio con el requerimiento de un 

colaborador  en  la  organización  para  cumplir  un  conjunto  de  tareas  y funciones 

específicas; en tanto es necesario que se establezcan las necesidades de la organización 

que serán suplidas mediante la contratación del personal, siendo el caso de ocupar un 

puesto vacante el caso en el que ya se encuentran definidas las funciones y obligaciones 

a ser atendidas por el colaborador (Alfaro, 2019). 

 

En el caso de que las empresas que tengan definidas las funciones, alcances 

y limitaciones en los puestos laborales es necesario establecer un análisis para verificar 

si estos requieren actualizarse, en tal sentido esta etapa dependerá del Manual de 

Organización y Funciones (MOF) y Reglamento de Organización y Funciones (ROF), 

los cuales deben de ser actualizados para poder comprender el alcance, 

responsabilidades y otras características de los puestos laborales (Flores, 2017).
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-  Estándares de desempeño deseado para cada actividad 
 
 

La evaluación de los postulantes para un puesto laboral de no se realiza de 

manera improvisada ni se debe de dejar a criterio individual de los trabajadores 

encargados de la selección, sino que deben de establecerse los indicadores que 

evaluaran las características de los postulantes de acuerdo a las necesidades que tiene 

la organización (Flores y Pujada, 2018). 

 

En este sentido los estándares de desempeño hacen referencia a los 

indicadores a ser empleados para evaluar a los postulantes y al mismo tiempo 

establecen las técnicas e instrumentos que serán empleados para evaluar los diferentes 

aspectos y características de la persona. De esta manera se garantiza que 

independientemente de la persona encargada de la selección de personal se pueden 

analizar las competencias y características clave, lo cual a su vez permite otorgar una 

mayor transparencia al proceso (Cortés y Landeta, 2020). 

 

-  Especificaciones de las personas 
 
 

En base a las funciones requeridas para desempeñar un cargo en la 

organización como también de las características y competencias a evaluarse durante 

la evaluación de personal, se determinar un conjunto de características que debe de 

poseer un postulante para que pueda postular a un puesto laboral dentro de la 

organización; estas características deben de permitir formar las competencias 

necesarias para poder ejercer su cargo dentro de la organización y son presentadas a 

los postulantes como los requisitos del cargo (Arguello et al., 2020). 

 

En el proceso de contratación aparte de especificar los requisitos para postular 

a un cargo dentro de la organización, el comité de evaluación deberá de verificar que
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los postulantes presenten información verídica acerca de lo manifestado en su 

currículum, por tanto este proceso también incorpora los mecanismos de verificación 

de información así como las características que deberán de tener los documentos que 

sustente lo manifestado por los postulantes (Flores, 2017). 

 

-  Comparación para verificar la adecuación 
 
 

Este indicador hace referencia a todos los procesos involucrados con la 

verificación de lo manifestado en la hoja de vida o currículum, este se ve realizado 

mediante los procedimientos de selección realizados durante la selección de personal, 

pudiendo ser: entrevista, simulación de casos, evaluación de conocimientos, 

evaluación de desempeño, etc. (Galvis y Silva, 2016) 

 

Esta evaluación aparte de permitir corroborar que el postulante tiene las 

competencias y características deseadas permite a la organización ir descartando a 

aquellos que no posean un alto rendimiento o que tengan capacidades y/o cualidades 

menos desarrolladas permitiendo obtener al más idóneo para ocupar un cargo. Así 

mismo en este proceso es posible realizar la inducción del personal en las labores que 

se van a realizar, es de esta manera que se ejecuta la capacitación evaluando el posible 

desempeño que vayan a tener los trabajadores e identificar al más pertinente en el 

cargo, pudiendo tener a dos o tres candidatos más adecuados para asumir el cargo y 

frente a algún inconveniente contar con un reemplazo inmediato en caso se produzca 

algún inconveniente con el personal más apto (Uriarte, 2019). 

 

-  Fuentes de información sobre el candidato 
 
 

Comprende la verificación y consolidación de la información acerca del 

candidato, dado que una vez realizada la selección el candidato ganador formará parte
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de la empresa y por tanto es necesario consolidar toda la información acerca de él. Este 

indicador permite la actualización de datos del colaborador y establecer perfil dentro 

de la organización para que de esta manera se pueda hacer un seguimiento interno 

acerca de su rendimiento y los aportes realizados en la organización (Cancinos, 2015). 

 

La organización deberá de consultar a las entidades que otorgaron los 

documentos que sustentan la formación y la experiencia del nuevo colaborador, en tal 

sentido se hace necesaria la comunicación con estas instancias y contar con una ficha 

de contacto que permita establecer una comunicación confiable (Bautista y otros, 

2020). 
 
 

Variable 2. Gestión de calidad 
 
 

Para Novillo, Parra, Ramón & Lopez (2017) la calidad se define como la 

satisfacción de las necesidades o expectativas de los clientes; para lo cual se efectúa la 

mejora continua en los procesos. Así mismo menciona que la gestión de calidad 

también se denomina como mejora continua, se determina como  el conjunto de 

medidas para logar el adecuado desempeño de las empresas y es considerada como un 

proceso que se debe seguir para lograr que los productos y servicios sean mejores, así 

como las distintas actividades de la empresa. Las acciones que deben de implementar 

nacen a partir de las distintas mediciones que se realizan en las organizaciones ya sea 

de los productos o de los procesos de la compañía. 

 

Así mismo, la gestión de calidad conocida también como mejora continua se 

define como el medio esencial para alcanzar un óptimo desempeño empresarial que a 

su vez permite obtener procesos y productos superiores que satisfagan las expectativas 

de los clientes. Por otra parte, estos autores indican que el ciclo Deming constituye la
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guía para efectuar la mejora continua, solucionando los problemas que pudieran 

existir, siempre y cuando se desarrollen las cosas de modo ordenado y correcto (Soret 

& Obesso, 2020). 
 
 

Para lograr mejorar la calidad de las organizaciones la Organización 

Internacional de Estandarización (ISO) planteó la ISO 9001:2008 en la cual estipula 

una serie de requisitos que deben de cumplirse para garantizar la calidad de productos 

y atención, dicha normativa se encuentra basada en ocho principios o aspectos a 

mejorar para garantizar la calidad (Lizarzaburu, 2016). 

 

Como primer principio se tiene al enfoque al cliente, el cual indica que las 

organizaciones deben de identificar y entender cuáles son las necesidades reales de los 

clientes, sus expectativas y su contexto; seguidamente se tiene al liderazgo dentro de 

la organización para que el recurso humano pueda ser dirigido y motivado al 

cumplimiento de las metas organizacionales; el tercer principio indica a la 

participación del personal durante los procesos organizacionales y operativos. El 

cuarto principio señala que debe de existir una adecuada gestión de recursos entre las 

áreas y procesos que componen a la organización (Cortés, 2017). 

 

El quinto principio señala que es necesario que la organización sistematice 

todos sus procesos, de manera que puedan identificarse oportunidades de mejora para 

lograr una mayor eficiencia y eficacia; como sexto principio se tiene a la planificación 

y desarrollo de acciones de mejora continua en la organización, el séptimo principio 

indica que es necesario recolectar datos reales o en su defecto establecer herramientas 

y mecanismos para cuantificar los resultados en cada proceso; finalmente el octavo 

principio indica que toda organización debe de mantener buenas relaciones con sus 

proveedores para garantizar la cadena de suministro (Oviedo, 2019).
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Dimensión 1. Ciclo de Deming 
 
 

El ciclo de Deming es un proceso establecido para que las organizaciones 

pueden optimizar sus procesos o actividades empresariales. Este proceso también 

conocido como mejora continua permite que las organizaciones puedan identificar 

aspectos a mejorar planteando e implementando cambios que propiciaran un cambio 

que lleve a una mejor situación a la empresa. Tras terminar el proceso de mejora 

continua se espera que las organizaciones vuelvan a iniciar este proceso evaluando los 

cambios realizados en el ciclo anterior y permita seguir identificando oportunidades de 

mejora de manera repetitiva (Zavala & Vélez, 2020). 

 

De acuerdo a Cuatrecasas & González (2017) el ciclo de Deming es una de 

las principales herramientas empleadas por administradores y gerentes de 

organizaciones, ya que permite establecer indicadores en cada uno de sus procesos y 

así tener un mejor control de los cambios y mejoras realizadas. En tal sentido este 

proceso es el empleado por organizaciones públicas y privadas adaptándolo a los 

objetivos de la organización. Asimismo, este autor menciona que los procesos que 

contempla este ciclo, los cuales permitan efectuar la mejora continua están dadas 

ordenadamente por el PDCA que en español sería Planificar-Hacer-Verificar-Actuar, 

las mismas que se explican a continuación: 

 

-  Planificar (Plan) 
 
 

Es la primera etapa, esta refiere a la elaboración de un plan para lo cual se 

debe preguntar cuáles son las metas y objetivos que se pretenden conseguir además de
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la selección de las metodologías adecuadas para alcanzarlas, por lo que es necesario 

informarse del contexto en el que se encuentra la organización a través de diversas 

herramientas para la recogida datos e información, que posteriormente serán empleados 

en un análisis de causas y consecuencias que prevengan los riesgos y problemas con 

posibles soluciones mediante el replanteamiento de las metas y objetivos (González, 

2020). 

 

-  Hacer (Do) 
 
 

Es la segunda etapa, se define como la acción de efectuar operaciones para 

aplicar las actividades de las posibles soluciones previamente planeadas, además de 

instruir a los trabajadores para que tengan el conocimiento de las tareas y los 

comportamientos que deben tener en sus nuevas funciones; por esto, se considera a 

esta etapa como un proceso netamente experimental, pues primero se tiene que aplicar 

las soluciones trazadas para saber si funcionan tal cual se espera (Armendáriz, 2019). 

 

-  Verificar (Check) 
 
 

Esta etapa, se define como la acción de efectuar operaciones para aplicar las 

actividades de las posibles soluciones previamente planeadas, además de instruir a los 

trabajadores para que tengan el conocimiento de las tareas y los comportamientos que 

deben tener en sus nuevas funciones; por esto, se considera a esta etapa como un 

proceso netamente experimental, pues primero se tiene que aplicar las soluciones 

trazadas para saber si funcionan tal cual se espera. De acuerdo a ello se definirán las 

acciones que verifican y controlan cada uno de los resultados que se produzcan debido 

a la aplicación de las soluciones realizada en la etapa anterior; por ende, se tiene que 

demostrar si las metas y objetivos delimitados han sido alcanzados, que, de no ser así,



36  

 

es necesario retornar a la etapa de planificación para intentar con otra solución que 

permita superar la contingencia teniendo en consideración los datos hallados (Pincay 

& Parra, 2020). 
 
 

-  Actuar (Act) 
 
 

Esta  es la  etapa  final,  que  se  podrá  llevar  a  cabo  habiéndose  hecho  la 

comprobación de los efectos obtenidos de la etapa anterior y encontrándose que los 

resultados son cercanos o iguales a los esperados, pues se establece como la necesidad 

de documentar adecuadamente todo lo sucedido en relación, detallando cómo se 

planteó la solución, cómo se ha realizado y cómo son sus resultados; es decir, todo 

esto se hace con el único fin de formalizar las modificaciones para adoptarlas 

correctamente de manera cotidiana en la organización y las áreas comprometidas 

(Sirvent et al., 2017). 

 

Marco conceptual 
 
 

Evaluación del personal: 
 
 

Levy (2019)  considera  que  es una  herramienta aplicada por  RR.  HH o 

contratador, el objetivo es dar a conocer el nivel de desarrollo profesional en una 

organización y el impacto que generara a futuro su posible contratación. Por otro lado, 

las evaluaciones ayudan a cuantificar el nivel del desempeño laboral, calidad de 

trabajo, productividad, iniciativa y otros, de esta manera el empleador comprueba las 

facultades manifestadas por el candidato y que puedan cubrir las necesidades de la 

empresa.
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Gestión de calidad: 
 
 

Define a la gestión de calidad como un factor que involucra a todos los 

recursos humanos liderados por la alta dirección y aplica desde la planificación y 

diseño de productos y servicios, que da lugar a una filosofía de forma de gestionar una 

empresa; con ello, la calidad deja de representar un coste y se convierte en modelo de 

gestión que permite la reducción de costes y el aumento de beneficios (Cuatrecasas & 

González, 2017). 

 

Micro y pequeñas empresas: 
 
 

Se denomina MYPE a la unidad económica, sea persona natural o jurídica, 

cualquiera sea su forma de organización, que tiene como objeto desarrollar actividades 

de extracción, trasformación, producción, comercialización de bienes o prestación de 

servicios (PQS Perú, 2019). 

 

Selección al personal: 
 
 

Quiere decir que cada gerente o representante de la empresa tiene que 

contratar a un mejor personal que tenga capacidad de hacer un buen trabajo, que tenga 

ánimos y una autoestima alta para realizar una buena actividad y tengan un resultado 

excelente (Priante, 2017). 

 

Reclutamiento del personal: 
 
 

Grados (2019) es la secuencia donde las organizaciones contratan al personal 

conveniente para una función indispensable y favorable para el desarrollo de la 

empresa, por esta razón, es necesario generar métodos para estimar: instrucciones, 

capacidad y estimulación, generalmente es labor de RR. HH, pero dado caso no exista 

esta decisión recae en los directivos de las áreas donde se requiera el personal.
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III. HIPÓTESIS 
 
 

Hernández & Mendoza (2019) establecen que las hipótesis son suposiciones 

establecidas con el propósito de contrastar los resultados esperados de un estudio, por 

ende estás son obligatorias en investigaciones de carácter cuantitativo o 

experimentales. Esto no sucede con aquellas de nivel netamente descriptivo dado que 

se limitan únicamente a describir el comportamiento de las variables. 

 

Por la razón anterior, es que la presente investigación no formuló hipótesis 

alguna, pues solo se trataron las características de las variables en investigación, sin 

explorar el impacto que tuvieron.
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IV. METODOLOGÍA 
 
 

4.1. Diseño de la investigación 
 
 

El diseño de la investigación empleada fue no experimental – transversal – 

 
descriptivo de propuesta. 

 
 

No experimental 
 
 

De acuerdo con Hernández y Mendoza (2019) se dice que un estudio es no 

experimental dado que no se manipula ninguna variable durante el desarrollo de la 

investigación, es decir la información adquirida es procesada tal cual como es obtenida 

sin alterar algunas de estas. 

 

En la presente investigación es no experimental puesto que no se manipularon 

las variables selección del personal y gestión de calidad de la I.E.P. Colibrí de la ciudad 

de Huaraz, únicamente se hizo la descripción de las variables, sin modificar alguna 

información recogida. 

 

Trasversal 
 
 

En cuanto al estudio fue transversal ya que el recojo de información de las 

variables estudiadas fueron en un único momento es decir en un único tiempo definido 

por la investigadora (Serrano, 2020). 

 

Fue transversal, porque el recojo de información de la variable selección de 

personal como gestión de calidad fue obtenido en un único momento, es decir la 

muestra respondió al cuestionario en un tiempo determinado y único en este caso el 

recojo de información fue realizado en el 2021.
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Descriptiva 
 
 

En la investigación se utilizó el nivel descriptivo, pues sirvió para analizar las 

características que tiene una población en cuanto al tema tratado sin llegar a 

profundizar en los factores que se relacionan o influyen con este; es decir, permite 

especificar, clasificar, dividir o simplificar (Ñaupas et al., 2018). 

 

La investigación fue descriptiva, pues se basó únicamente en la descripción 

de las variables selección del personal y gestión de calidad en la micro y pequeñas 

empresas rubro Institución Educativa Privada de Nivel Inicial: Caso I.E.P. Colibrí, 

Huaraz. 

 

Propuesta 
 
 

De acuerdo con Gallardo (2017) un estudio de propuesta es un proceso 

dialéctico que utiliza un conjunto de técnicas y procedimientos con la finalidad de 

diagnosticar y resolver problemas fundamentales, encontrar respuestas a preguntas 

científicamente preparadas. 

 

El estudio fue de propuesta, ya se elaboró un plan de mejora basándose en los 

resultados hallados en la institución educativa, con el fin de que la dirección tenga en 

cuenta las deficiencias encontradas y estas se puedan mejorar o ser erradicadas para 

que de esta manera la institución tenga cambios significativos. 

 

4.2. Población y muestra 
 
 

Población 
 
 

Según Hernández (2018) la población es un grupo de personas o elementos 

de los que se busca obtener información con fines académicos, esta población tiene
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cualidades o características similares, así como se encuentran en un determinado 

tiempo y espacio. 

 

En este sentido, la población de este estudio de investigación fue finita para 

ambas variables la cual estuvo conformada por 9 trabajadores de las micro y pequeñas 

empresas rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, 

Huaraz, 2021. 

 

Muestra 
 
 

Según Prasad (2019) la muestra es conjunto extraído a partir de la población 

que permite hacer más accesible la labor de recoger información y con ello poder 

generalizar los resultados respecto a las variables de estudio selección de personal y 

gestión de calidad. 

 

La investigación hizo uso de una muestra censal para ambas variables de 

estudio, ello debido al tamaño accesible de la población, razón por la cual la muestra 

fueron los 9 trabajadores de las micro y pequeñas empresas rubro institución educativa 

privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

 

Criterios de inclusión y exclusión 

Variable: Selección del personal 

Inclusión 

        Personas mayores de edad (más de 18 años). 
 
 

        Personas que desearon participar en la investigación. 
 
 

Exclusión 
 
 

        Personas que presentaron habilidades especiales
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        Personas que no desearon participar en la investigación. 
 
 

Variable: Gestión de calidad 
 
 

Inclusión 
 
 

        Personas mayores de edad (más de 18 años). 
 
 

        Personas que desearon participar en la investigación. 
 
 

Exclusión 
 
 

        Personas que presentaron habilidades especiales 
 
 

        Personas que no desearon participar en la investigación.



 

 
 
 

4.3. Definición y operacionalización de las variables e indicadores 
 
 

 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

 

Dimensiones 
 

Indicadores 
 

Ítems 
 

Fuente 
Escala de 
medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Variable 1 
Selección de 

personal 

Permite ubicar a 
los mejores 
elementos dentro 
de la 
organización en 
base a las 
características 
claves para 
desempeñar un 
determinado 
puesto, 
permitiendo una 
rápida 
integración de 
estos elementos 
a la cadena 
productiva de la 
organización, 
para realizar el 
proceso de 
selección de 
personal 

(Oviedo, 2021). 

Flores (2017) 
señala que la 
selección del 
personal      no 

debe centrarse 

únicamente en 

obtener        el 

mayor 

beneficio para 

la 

organización, 

sino que debe 

de   considerar 

que los nuevos 

colaboradores 
a incorporarse 

en                la 

organización 

deberán       de 

verse 

beneficiados 

dándose      un 

beneficio 

mutuo     entre 

colaborador  y 

organización. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Proceso de 
selección de 

personal 

 

 
 

Descripción        y 

análisis de puestos 

1. ¿En la institución se establece la necesidad 
de personal en base a las tareas y funciones 
que debe cumplir? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Personal 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Likert 

2.   ¿Se   realiza   la   actualización   de   las 
funciones  y  limitaciones  de  los  puestos 
laborales en la institución? 

 

Estándares        de 

desempeño 

deseado para cada 

actividad 

3. ¿En la institución se tienen definidas las 
evaluaciones    de    desempeño    para    los 

postulantes? 

4. ¿Se tiene diferenciado el desempeño de 

los postulantes para cada puesto laboral? 
 

 
 

Especificaciones 
de las personas 

5. ¿Dentro de la institución se verifica que la 
información entregada por los postulantes 
sea verdadera? 

6.  ¿Se  cuentan  con  mecanismos  para  la 
verificación   de   la   información   en   la 
institución? 

 
 

Comparación para 
verificar la 
adecuación 

7. ¿Se corroboran las actitudes del postulante 
mediante una entrevista en la institución? 

8.   ¿En   la   institución   se   verifican   las 
competencias del postulante mediante una 

simulación? 

 
Fuentes de 
información sobre 
el candidato 

9. ¿En la institución se elabora un perfil para 

cada trabajador con toda su documentación? 

10.  ¿Dentro  de  la  institución  se  realiza 
seguimiento     al     rendimiento     de    los 
trabajadores? 
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Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

 

Dimensiones 
 

Indicadores 
 

Ítems 
 

Fuente 
Escala de 
medición 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Variable 2 
Gestión de 

calidad 

Medio   esencial 

para alcanzar un 

óptimo 

desempeño 

empresarial  que 

a su vez permite 

obtener procesos 

y         productos 

superiores    que 

satisfagan      las 

expectativas   de 

los  clientes,  en 

ciclo de Deming 

con las 4 etapas 

(Soret              & 

Obesso, 2020). 

Novillo   et. 

al      (2017) 

menciona 

que           la 

gestión    de 

calidad     se 

denomina 

como 

mejora 

continua,   y 

se 
determina 
como        el 
conjunto  de 
medidas 
para logar el 
adecuado 
desempeño 
de           las 
empresas. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ciclo de 
Deming 

 
 

 
Planificar 

11. ¿Se identifican los problemas que 
existen en los procesos de la institución? 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Personal 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Likert 

12. ¿La institución define los objetivos que 
se deben conseguir? 

13. ¿Se definen las acciones que mejoren la 
situación en la institución? 

 

 
 

Hacer 

14. ¿En la institución se ejecutan las 
acciones planeadas previamente? 

15. ¿Dentro de la institución se capacita al 
personal para que tengan conocimiento de 

las nuevas acciones? 
 
 
 

 
Verificar 

16. ¿En la institución se controla que las 
acciones se estén realizando de manera 
correspondiente? 

17. ¿Se evalúa el cumplimiento de los 
objetivos planificados en la institución? 

18. ¿La institución elabora planes de 
contingencia para atender situaciones 
imprevistas? 

 

 
 

Actuar 

19. ¿En la institución se documentan los 
resultados alcanzados con las acciones 
ejecutadas? 

20. ¿Se replican las mejoras más 
convenientes en toda la institución? 
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4.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
 

Técnicas 
 
 

Rodas y Santillán (2019) indican que la encuesta es empleado mayormente 

en investigaciones cuantitativas, estas son un método de recolección de información 

que se sustenta en la aplicación de preguntas a un grupo de interés las cuales puedes 

ser aplicadas de manera física o virtual. 

 

En este estudio se utilizó la encuesta como técnica para la recolección de datos 

respecto a las características de la selección de personal y gestión de calidad, la misma 

que fue dirigida a 9 trabajadores de las micro y pequeñas empresas rubro institución 

educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

 

Instrumento de recolección de datos 
 
 

Baena (2017) señala que el cuestionario es el medio físico o digital por el cual 

se consigue la información requerida para el desarrolla de un trabajo de investigación, 

además estas son un conjunto de preguntas cerradas que se aplican a la muestra con la 

finalidad de responder los objetivos. 

 

Se empleó el cuestionario como instrumento para la recolección de datos de 

las variables selección de personal y gestión de calidad, el mismo que estuvo 

compuesto por 20 preguntas, desarrolladas bajo la escala de Likert. Para ello, se dirigió 

10 preguntas relacionadas a la variable selección de personal y 10 preguntas a la 

variable gestión de calidad (Anexo 5). 

 

4.5. Plan de análisis 
 
 

Hernández y Mendoza (2019) manifiestan que el plan de análisis es empleado 

para determinar y organizar los datos obtenidos luego de la ejecución de la encuesta;
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además, resulta importante dado que se describe y simplifica la información obtenida, 

asimismo, ayuda a describir las variables utilizadas para el estudio, ejecutando una 

comparación de las mismas y encontrando sus respectivas diferencias para luego 

predecir los resultados posteriores. 

 

El plan de análisis del presente estudio se llevó a cabo de la siguiente manera: 

Se realizó la estructura del informe de tesis como la redacción para cada punto, así 

como la información más relevante de cada variable considerando el Microsoft Word; 

asimismo, se empleó el Word para la construcción de la encuesta para el recojo de 

información, donde se utilizó un cuestionario de 20 preguntas. Referente a los datos 

obtenidos, se realizaron figuras y tablas estadísticas para su exposición utilizando la 

herramienta Microsoft Excel. Concerniente a los diferentes archivos digitales 

proporcionados por la Universidad, así como por el docente, y los adquiridos mediante 

el internet fueron visualizados por medio del programa Acrobat Reader. Respecto a las 

citas  y referencias bibliográficas,  se empleó el  Mendeley para  su  respectiva 

elaboración. Finalmente, para identificar el grado de similitud se empleó la herramienta 

del Turnitin



 

 
 
 

4.6. Matriz de consistencia 
 
 

 

Título 
 

Enunciado 
 

Objetivos 
 

Hipótesis 
 

Variable 
 

Metodología 
Población 
y muestra 

Técnica e 
instrumento 

Plan de 
análisis 

 
 

 
Selección 
de 
personal 

para la 

gestión de 

calidad en 

las  micro 

y 
pequeñas 
empresas 
rubro 
institució 
n 
educativa 
privada de 
nivel 
inicial: 
caso I.E.P. 
Colibrí, 
Huaraz, 

2021 

 

 
¿Cuáles son 

las 

principales 

característi 

cas   de   la 

selección 
de personal 
para         la 

gestión   de 

calidad    en 

las micro y 

pequeñas 

empresas 

rubro 

institución 

educativa 

privada   de 

nivel 
inicial: caso 
I.E.P. 
Colibrí, 

Huaraz, 
2021? 

General: 
Determinar las principales características 
de la selección de personal para la gestión 
de  calidad  en  las  micro  y  pequeñas 
empresas rubro institución educativa 
privada de nivel inicial: caso I.E.P. 
Colibrí, Huaraz, 2021. 

Específicos: 
-  Describir las principales características 

de la selección de personal en las micro 
y pequeñas empresas rubro institución 
educativa privada de nivel inicial: caso 

I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 
-  Detallar las principales características 

de la gestión de calidad en las micro y 
pequeñas  empresas  rubro  institución 

educativa privada de nivel inicial: caso 
I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

-  Elaborar una propuesta de un plan de 
mejora de la selección de personal para 

la gestión de calidad en las micro  y 

pequeñas empresas rubro institución 

educativa privada de nivel inicial: caso 

I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

Hernández & 
Mendoza (2019) 
establecen que las 
hipótesis         son 

suposiciones 

establecidas con el 

propósito          de 

contrastar         los 

resultados 

esperados   de   un 

estudio,  por  ende 

estás                son 

obligatorias      en 

investigaciones de 

carácter 

cuantitativo        o 

experimentales. 

Esto   no   sucede 

con   aquellas   de 

nivel     netamente 

descriptivo    dado 

que    se    limitan 

únicamente         a 

describir            el 

comportamiento 
de las variables. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Variable 

1: 

Selección 

de 

personal 
 

 
 
 

Variable 

2: 
Gestión 

de calidad 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No 
experimental 

- transversal 
- descriptivo 

- de 
propuesta. 

 
 

 
Se     utilizó 

una 

población 

muestral 

compuesta 

por           9 

trabajadore 

s    de    las 

micro       y 

pequeñas 

empresas 

rubro 

institución 

educativa 

privada   de 

nivel 
inicial: caso 
I.E.P. 
Colibrí, 
Huaraz, 

2021. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Técnica: 
Encuesta 

 
Instrumento: 
Cuestionario 

 
 

 
Se 

utilizaron 

los 

siguientes 

programa 

s 
informátic 

os: 
- 
Microsoft 
Word 
- 
Microsoft 
Excel 
- 
Programa 
Acrobat 
Reader 
- 
Mendeley 

-Turnitin. 
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4.7. Principios éticos 
 
 

La  investigación se realizó con especial énfasis en los principios éticos 

establecidos en el Código de Ética para la Investigación – versión 004 de la 

Universidad Católica los Ángeles de Chimbote (2021), como se explica a 

continuación: 

 

Principio de protección a las personas. Para esta investigación se realizó el 

protocolo de consentimiento informado a los colaboradores quienes integraron la 

muestra, por lo que se inició con la firma del protocolo de forma digital a través de las 

plataformas virtuales, teniendo en consideración la pandemia (COVID-19). Mediante 

el consentimiento informado, se les dio a conocer claramente la finalidad del estudio 

que fue obtener información acerca de la variable selección de personal para la gestión 

de la calidad. También fueron informados que se iba a respetar la confidencialidad de 

los datos recogidos además de que no se vulneraría su privacidad. 

 

Principio de beneficencia y no maleficencia.   Esta investigación por su 

naturaleza no representó riesgo alguno, ni para los participantes, ni para la 

investigadora, durante el recojo de las informaciones. En todo momento lo que se 

buscó fue maximizar los beneficios en favor de la investigación, sin ir en contra de los 

derechos de los participantes. 

 

Principio de justicia. Se le explicó a cada integrante de la muestra que lean 

bien el contenido de las preguntas del cuestionario y respondan con sinceridad sin 

omitir la respuesta de ninguna pregunta para no invalidar el instrumento. A fin de no 

tener conflictos de interés, la investigadora estuvo en total disposición para 

identificarlos antes de que pudieran surgir durante el desarrollo de la investigación, y
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también para resolverlos instantemente para no perjudicar el proceso y el resultado de 

este estudio. 

 

Principio de integridad científica. En el desarrollo de la investigación se 

respetaron las normas de conducta y ética, la carta de autorización y la aceptación de 

los protocolos de consentimiento informado, por lo que se menciona que la 

investigadora no falseó ni alteró las firmas de los participantes para lograr este objetivo, 

además tampoco se manipularon los cuestionarios ya que se buscó obtener resultados 

reales. 

 

Principio de libre participación y derecho a estar informado. Antes de 

iniciar la aplicación del cuestionario, se solicitó la aceptación del protocolo de 

consentimiento informado de cada participante para proceder, además se les informó 

a estos que toda duda que tuvieran la informen a la investigadora con el propósito de 

ser resuelta inmediatamente y que pueda quedar claro para así continuar. 

 

Principio cuidado del medio ambiente y la biodiversidad. Dado que la 

muestra de esta investigación fueron los colaboradores de la institución educativa, se 

aclara que no se causó ningún daño, ni afectación a los elementos de la naturaleza, 

como a las plantas o animales, por esa razón no se declararon daños, riesgos ni 

beneficios potenciales sobre estos.
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V.   RESULTADOS 

 
5.1. Resultados 

 
 

Tabla 1. 

Características de la selección de personal en las micro y pequeñas empresas rubro 

institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 
 

Características   de   la   selección   de             N                                % 

personal 

Personal en base a las tareas 

Nunca                                                                 0                              0.00 

Casi nunca                                                          0                              0.00 

A veces                                                               3                             33.33 

Casi siempre                                                       6                             66.67 

Siempre                                                              0                              0.00 
  Total                                                                   9                             100.00   

 

Actualización de funciones  

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 5  55.56 

Casi siempre 4  44.44 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Evaluaciones de desempeño    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 2  22.22 

Casi siempre 7  77.78 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Desempeño de los postulantes    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 1  11.11 

Casi siempre 8  88.89 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Verificación de la información    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 2  22.22 

Casi siempre 7  77.78 

Siempre 0  0.00 

Total 9  100.00 

Continúa…
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Tabla 1. 
 

Características de la selección de personal en las micro y pequeñas empresas rubro 

institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

Concluye… 
 

Características   de   la   selección   de             N                                % 

personal 

Mecanismo para la verificación 

Nunca                                                                 0                              0.00 

Casi nunca                                                          0                              0.00 

A veces                                                               2                             22.22 

Casi siempre                                                       7                             77.78 

Siempre                                                              0                              0.00 
  Total                                                                   9                             100.00   

 

Actitudes del postulante  

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 0  0.00 

Casi siempre 9  100.00 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Verifican las competencias    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 6  66.67 

Casi siempre 2  33.33 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Perfil para cada trabajador    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 9  100.00 

Casi siempre 0  0.00 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Seguimiento al rendimiento    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 1  11.11 

Casi siempre 8  88.89 

Siempre 0  0.00 

Total 9  100.00 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de las micro y 
 

pequeñas empresas rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. 

Colibrí, Huaraz, 2021.
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Tabla 2. 

Características de la gestión de la calidad en las micro y pequeñas empresas rubro 

institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 
 

Características   de   la   selección   de             N                                % 

personal 

Identificación de problemas 

Nunca                                                                 0                              0.00 

Casi nunca                                                          0                              0.00 

A veces                                                               7                             77.78 

Casi siempre                                                       2                             22.22 

Siempre                                                              0                              0.00 
  Total                                                                   9                             100.00   

 

Define los objetivos  

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 0  0.00 

Casi siempre 9  100.00 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Acciones que mejoren la situación    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 3  33.33 

Casi siempre 6  66.67 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Acciones planeadas    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 8  88.89 

Casi siempre 1  11.11 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Capacitación del personal    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 7  77.78 

Casi siempre 2  22.22 

Siempre 0  0.00 

Total 9  100.00 

Continúa…
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Tabla 2. 
 

Características de la gestión de calidad en las micro y pequeñas empresas rubro 

institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

Concluye… 
 

Características   de 
personal 

la selección de N  % 

Control de acciones       

Nunca    0  0.00 

Casi nunca    0  0.00 

A veces    0  0.00 

Casi siempre    9  100.00 
Siempre    0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Cumplimiento de objetivos     

Nunca  0  0.00 

Casi nunca  0  0.00 

A veces  2  22.22 

Casi siempre  7  77.78 

Siempre  0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   
 

Plan de contingencia  

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 8  88.89 

Casi siempre 1  11.11 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Documentación de resultados    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 8  88.89 

Casi siempre 1  11.11 
Siempre 0  0.00 

  Total                                                                   9                             100.00   

Replica de mejoras    

Nunca 0  0.00 

Casi nunca 0  0.00 

A veces 2  22.22 

Casi siempre 7  77.78 

Siempre 0  0.00 

Total 9  100.00 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de las micro y 
 

pequeñas empresas rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. 

Colibrí, Huaraz, 2021.



 

 
 
 

 

Tabla 3. 

Propuesta de un plan de mejora de la selección de personal para la gestión de calidad en las micro y pequeñas empresas rubro institución 

educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 
 

Indicadores Problemas Causas del problema Consecuencias del problema Acciones de mejora Presupuesto Responsable 

Actualización de 

funciones 

El 55.56% de los 

colaboradores a 

veces la empresa 
hace la actualización 

de funciones. 

La  gestión  de  la  empresa  no 

prioriza la actualización de 

puestos laborales a pesar de los 
cambios que se vienen suscitando 

en  el  contexto  y  las 

oportunidades de mejora. 

 Puestos       muy       aligerados       o 
sobrecargados 

          Personal de trabajo inconforme 

 Tareas o actividades redundantes en la 

organización. 

Se debe de realizar la actualización o 

reformulación de los puestos 

laborales conjuntamente con los 
involucrados, permitiendo: 

 Establecer        funciones        y 

responsabilidades 

 Actualizar   el   perfil   de   los 
postulantes 

 Establecer  el  contenido  de  la 
inducción. 

 

 
Director, 
comisión de 

gestión 

pedagógica: 
S/. 600.00 

 
Director, 
comisión de 

gestión 

pedagógica 

S/. 1200.00 
 

Director, 
comisión de 

gestión 
pedagógica: 

 
S/. 1800.00 

 
Director, 

comisión de 
gestión 

pedagógica, 

Comisión de 
gestión de 

condiciones 

operativas: 
S/ 1200.00 

 

 
Propietario o 
representante 

Evaluaciones de 

desempeño 

77.78% de los 

colaboradores casi 

siempre hace una 
evaluación de 

desempeño dentro 

de la empresa. 

No se cuenta con un proceso de 

inducción de los postulantes para 

poder incorporarlos 
inmediatamente a las actividades 

desarrolladas. 

 Integración lenta de los trabajadores 
con la empresa. 

 Baja  calidad  de  servicio  durante  la 
incorporación del trabajador. 

 Desconocimiento de las funciones a 
realizarse en la organización. 

Es  necesario  establecer  el  plan  de 

inducción del personal que involucre: 

          Temas de inducción 

 Criterios    e    indicadores    de 

evaluación 
          Cronograma de inducción 

Seguimiento al 
rendimiento 

88.89%        de    los 
encuestados 
mencionaron      casi 
siempre hace 
seguimiento al 
rendimiento de sus 
colaboradores en la 
empresa. 

No se ha definido la evaluación 
del personal contratado o que 
viene   siendo   integrado   a   la 
empresa. 

 Existe dificultad para el proceso de 
mejora continua. 

 No es posible medir los resultados del 
proceso de contratación del personal 

 Los nuevos colaboradores desconocen 
los objetivos y metas que deben de 
perseguirse. 

Se  deben  de  establecer  los 
indicadores e instrumentos de 
evaluación      para      los      nuevos 
colaboradores. 

Define los 
objetivos 

El    100%    de    los 
colaboradores 
respondieron      que 

casi  siempre  tienen 

una definición de los 
objetivos  dentro  de 

la empresa. 

No se tiene la participación de la 
mayoría de colaboradores como 
fuente de información para la 

formulación de estrategias. 

 No se cuentan con objetivos y metas 
reales. 

 Existen problemas desatendidos por la 
gestión de la empresa. 

 La calidad del servicio se ve afectada 

negativamente. 

Es necesario establecer las estrategias 
para la recolección de datos, como lo 
son las reuniones, las lluvias de ideas, 

las encuestas internas y las técnicas 

de integración del personal para 
generar una sinergia entre los 

integrantes. 
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5.2. Análisis de resultados 
 
 

Tabla 1. Características de la selección de personal en las micro y 

pequeñas empresas rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso 

I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

 

Personal en base a las tareas de la I.E.P. Colibrí, Huaraz: El 66,67% de los 

encuestados señala que casi siempre en la institución se establece la necesidad de 

personal en base a las tareas y funciones que debe cumplir (Tabla 1), esto guarda 

similitud con la investigación de Solís (2019) quien indicó que podrá garantizar que en 

la institución se establezca la necesidad de personal en base a las tareas y funciones y 

de esta manera podar mejorar la eficiencia y eficacia de las personas, así mismo resulta 

importante, mencionar a Alfaro (2019) quien manifiesta que el proceso de selección de 

personal da inicio con el requerimiento de un colaborador en la organización para 

cumplir un conjunto de tareas y funciones específicas; en tanto es necesario que se 

establezcan las necesidades de la organización que serán suplidas mediante la 

contratación del personal. Por la tanto se puedo señalar que en la institución educativa 

en estudio casi siempre se establece la necesidad de personal en base a las tareas y 

funciones que debe cumplir. 

 

Actualización de funciones de la I.E.P. Colibrí, Huaraz: El 55,56% de los 

encuestados señala que a veces en la institución se realiza la actualización de las 

funciones y limitaciones de los puestos laborales (Tabla 1), esto guarda similitud con 

la investigación de Mena (2021) quien indicó que contantemente se actualizan las 

funciones y diferentes limitaciones de los puestos, así mismo resulta importante, 

mencionar a Flores (2017) quien manifiesta que en el caso de que las empresas que
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tengan definidas las funciones, alcances y limitaciones en los puestos laborales es 

necesario establecer un análisis para verificar si estos requieren actualizarse, en tal 

sentido esta etapa dependerá del Manual de Organización y Funciones (MOF) y 

Reglamento de Organización y Funciones (ROF). Por la tanto se puedo señalar que en 

la institución educativa en estudio a veces se realiza la actualización de las funciones 

y limitaciones de los puestos laborales. 

 

Evaluación de desempeño de la I.E.P. Colibrí, Huaraz: El 77,78% de los 

encuestados señala que casi siempre en la institución se tienen definidas las 

evaluaciones de desempeño para los postulantes (Tabla 1), esto guarda similitud con 

la investigación de Garcia (2021) quien indicó que regularmente se definen las 

evaluaciones de desempeño para los postulantes, así mismo, estos resultados difieren 

con los de  Congo  (2021) quien manifiesta que casi nunca evalúan el desempeño del 

colaborador recién contratado. Por la tanto se puedo señalar que en la institución 

educativa en estudio casi siempre se tienen definidas las evaluaciones de desempeño 

para los postulantes. 

 

Desempeño de los postulantes de la I.E.P. Colibrí, Huaraz: El 88,89% de los 

encuestados señala que casi siempre en la institución se tiene diferenciado el 

desempeño de los postulantes para cada puesto laboral (Tabla 1), esto guarda similitud 

con la investigación de Carrillo (2020) quien indicó que regularmente se resalta el 

desempeño de los docentes, así mismo, estos resultados difieren con los de Ramírez 

(2019) quien manifiesta que rara vez se resalta  el desempeño del colaborador recién 

contratado. Por la tanto se puedo señalar que en la institución educativa en estudio casi 

siempre se tiene diferenciado el desempeño de los postulantes para cada puesto laboral.
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Verificación de la información de la I.E.P. Colibrí, Huaraz: El 77,78% de los 

encuestados señala que casi siempre en la institución se verifica que la información 

entregada por los postulantes sea verdadera (Tabla 1), esto guarda similitud con la 

investigación de Mena (2021) quien indicó que regularmente se verifica la información 

de los postulantes, así mismo, estos resultados difieren con los de Jara (2020) quien 

manifiesta que rara vez se verifican los curriculums puesto que solo lo recepcionan. 

Por la tanto se puedo señalar que en la institución educativa en estudio casi siempre se 

verifica que la información entregada por los postulantes sea verdadera. 

 

Mecanismo para la verificación de la I.E.P. Colibrí, Huaraz: El 77,78% de los 

encuestados señala que casi siempre en la institución se cuentan con mecanismos para 

la verificación de la información en la institución (Tabla 1), esto guarda similitud con 

la investigación de Congo (2021) quien indicó que regularmente se cuentan con 

diferentes mecanismos para el proceso de contratación, por otra parte, Oviedo (2019) 

señala que indica que es necesario recolectar datos reales o en su defecto establecer 

herramientas y mecanismos para cuantificar los resultados en cada proceso; finalmente 

el octavo principio indica que toda organización debe de mantener buenas relaciones 

con sus proveedores para garantizar la cadena de suministro. Por la tanto se puedo 

señalar que en la institución educativa en estudio casi siempre se cuentan con 

mecanismos para la verificación de la información en la institución. 

 

Actitudes del postulante de la I.E.P. Colibrí, Huaraz: El 100% de los 

encuestados señala que casi siempre en la institución se corroboran las actitudes del 

postulante mediante una entrevista en la institución (Tabla 1), esto guarda similitud 

con la investigación de Solis (2019) quien indicó que regularmente se tienen en cuenta 

las actitudes del postulante, por otra parte, Garcia (2021) indica que toda organización
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debe de tener en cuenta las actitudes de sus colaboradores. Por la tanto se puedo señalar 

que en la institución educativa en estudio casi siempre se corroboran las actitudes del 

postulante mediante una entrevista en la institución. 

 

Verifican las competencias de la I.E.P. Colibrí, Huaraz: El 66,67% de los 

encuestados señala que a veces en la institución se verifican las competencias del 

postulante mediante una simulación (Tabla 1), esto guarda similitud con la 

investigación de Mena (2021) quien indicó que les gustaría ser contratados bajo un 

proceso de selección por competencias, por otra parte, Garzón et al. (2021) indica que 

toda organización debería verificar las competencias del postulante mediante una 

simulación. Por la tanto se puedo señalar que en la institución educativa en estudio a 

veces se verifican las competencias del postulante mediante una simulación. 

 

Perfil para cada trabajador de la I.E.P. Colibrí, Huaraz: El 100% de los 

encuestados señala  que a  veces en  la  institución se  elabora un  perfil  para cada 

trabajador con toda su documentación (Tabla 1), esto guarda similitud con la 

investigación de Oro (2022) quien indicó que, si cuenta con un perfil de sus empleados, 

por otra parte, estos resultados difieren con los de Congo (2021) quien indica que casi 

nunca recepciona el curriculum según el perfil del puesto. Por la tanto se puedo señalar 

que en la institución educativa en estudio a veces se elabora un perfil para cada 

trabajador con toda su documentación. 

 

Seguimiento al rendimiento de la I.E.P. Colibrí, Huaraz: El 88.89 de los 

encuestados señala que casi siempre en la institución se realiza seguimiento al 

rendimiento de los trabajadores (Tabla 1), esto guarda similitud con la investigación 

de Ramírez (2019) quien indicó que a veces realizan el seguimiento y evaluación de
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su desempeño laboral, por otra parte, Cancinos (2015) indica que toda organización 

debe realizar un seguimiento del trabajador. Por la tanto se puedo señalar que en la 

institución educativa en estudio casi siempre se realiza seguimiento al rendimiento de 

los trabajadores. 

 

Tabla  2.  Características  de  la  gestión  de  la  calidad en  las  micro  y 

pequeñas empresas rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso 

I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

 

Identificación de problemas: El 77.78% indica que a veces se identifican los 

problemas que existen en los procesos de la institución (Tabla 2); asimismo, esto 

difiere con la investigación de Barrera (2021) en la que se consideró que el sistema de 

gestión de calidad de la Facultad de Ingeniería presentaba debilidades en el 

cumplimiento de requisitos de la Norma ISO 9001:2015 y en la articulación con 

lineamientos institucionales por lo que no se puede hacer una adecuada identificación 

de problemas. En lo teórico, González (2020) indica que en la etapa de planificar es 

necesario informarse del contexto en el que se encuentra la organización a través de 

diversas herramientas para la recogida datos e información. Estos resultados 

demuestran que mayormente en la institución a veces se identifican los problemas que 

están sucediendo a fin de superarlas pero que aún se requiere constancia. 

 

Define los objetivos: El 100.00% indica que casi siempre en la institución se 

definen los objetivos que se deben conseguir (Tabla 2); asimismo, esto difiere de la 

investigación de Ramírez (2019) en la que se consideró que la gestión de calidad es 

desfavorable, esto por la falta de planteamiento de objetivos. En lo teórico, González 

(2020) indica que la etapa de planificar refiere a la elaboración de un plan para lo cual
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se debe preguntar cuáles son las metas y objetivos que se pretenden conseguir además 

de la selección de las metodologías adecuadas para alcanzarlas. Estos resultados 

demuestran que mayormente en la institución se definen los objetivos que se pretenden 

alcanzar pues se consideran relevantes para desarrollarse como organización. 

 

Acciones que mejoren la situación: El 66.67% indica que casi siempre se 

definen las acciones que mejoren la situación en la institución (Tabla 2); asimismo, 

esto difiere del informe de Congo (2021) en el que se consideró que existe un vacío 

sobre la gestión de calidad bajo el proceso de selección de personal, lo cual conlleva 

muchas veces a no realizar acciones que mejoren la situación. En lo teórico, González 

(2020) indica que la etapa de planificar refiere a la elaboración de un plan que prevenga 

los riesgos y problemas con posibles soluciones mediante el replanteamiento de las 

metas y objetivos. Estos resultados demuestran que mayormente en la institución se 

definen las acciones que servirán para atender los problemas detectados, de lo contrario 

puede verse comprometida la labor de la organización. 

 

Acciones planeadas: El  88.89%  indica que  a  veces  en  la  institución  se 

ejecutan las acciones planeadas previamente (Tabla 2); asimismo, esto se asemeja al 

estudio de Congo (2021) en el que se consideró que existe un vacío sobre la gestión de 

calidad bajo el proceso de selección de personal, por lo que en consecuencia no se 

llevan las acciones planteadas previamente. En lo teórico, Armendáriz (2019) indica 

que hacer es la segunda etapa, se define como la acción de efectuar operaciones para 

aplicar las actividades de las posibles soluciones previamente planeadas. Estos 

resultados demuestran que mayormente en la institución se llevan a cabo las acciones 

planteadas que servirán para atender los problemas detectados, de lo contrario puede 

verse comprometida la cotidianidad del negocio.
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Capacitación del personal: El 77.78% indica que a veces dentro de la 

institución se capacita al personal para que tengan conocimiento de las nuevas acciones 

(Tabla 2); asimismo, de acuerdo a un informe elaborado por la Ramírez (2019) se 

consideró que la gestión de calidad es desfavorable, careciéndose de capacitación la 

cual provoca un mal desenvolvimiento del trabajador dentro de la empresa por lo tanto 

genera mala atención al cliente. En lo teórico, Armendáriz (2019) menciona que hacer 

es la segunda etapa, en la que se debe instruir a los trabajadores para que tengan el 

conocimiento de las tareas y los comportamientos que deben tener en sus nuevas 

funciones; por esto, se considera a esta etapa como un proceso netamente experimental, 

pues primero se tiene que aplicar las soluciones trazadas para saber si funcionan tal 

cual se espera. Estos resultados demuestran que mayormente en la institución a veces 

se capacita al personal, lo cual no se considera una labor obligatoria de la organización 

sino por el contrario que esto debe ser deber del personal. 

 

Control de acciones: El 100.00% indica que casi siempre en la institución se 

controla que las acciones se estén realizando de manera correspondiente (Tabla 2); 

asimismo, de acuerdo al estudio de Barrera (2021) se tienen que el sistema de gestión 

de calidad de la Facultad de Ingeniería presentaba debilidades en el cumplimiento de 

requisitos de la Norma ISO 9001:2015 y en la articulación con lineamientos 

institucionales, viéndose afectado el control de acciones. En lo teórico, Pincay & Parra 

(2020) mencionan que verificar es la etapa en la que se definirán las acciones que 

verifican  y controlan  cada  uno  de  los resultados que  se  produzcan  debido  a  la 

aplicación de las soluciones realizada en la etapa anterior. Estos resultados demuestran 

que mayormente en la institución se lleva a cabo el control de las acciones propuestas 

para verificar si se producen los resultados esperados.
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Cumplimiento de objetivos: El 77.78% indica que casi siempre se evalúa el 

cumplimiento de los objetivos planificados en la institución (Tabla 2); asimismo, de 

acuerdo al estudio de Urdániga (2019) se determinó que a pesar que el principio de 

orientación al cliente no reviste un amplio margen de influencia sobre la 

competitividad; la gestión de la calidad influye de manera significativa en la 

competitividad en las Mypes de educación superior tecnológica en la ciudad de 

Chimbote. En lo teórico, Pincay & Parra (2020) indican que verificar se definirán las 

acciones que verifican y controlan cada uno de los resultados que se produzcan debido 

a la aplicación de las soluciones realizada en la etapa anterior; por ende, se tiene que 

demostrar si las metas y objetivos delimitados han sido alcanzados, que, de no ser así, 

es necesario retornar a la etapa de planificación para intentar con otra solución que 

permita superar la contingencia teniendo en consideración los datos hallados. Estos 

resultados demuestran que mayormente en la institución se evalúa el cumplimiento de 

los objetivos para verificar si se producen los resultados esperados. 

 

Plan de contingencia: El 88.89% indica que a veces la institución elabora 

planes de contingencia para atender situaciones imprevistas (Tabla 2); asimismo, de 

acuerdo a un informe elaborado por Urdániga (2019) se determinó que a pesar que el 

principio de orientación al cliente no reviste un amplio margen de influencia sobre la 

competitividad; la gestión de la calidad influye de manera significativa en la 

competitividad en las Mypes de educación superior tecnológica en la ciudad de 

Chimbote. En lo teórico, Pincay & Parra (2020) indican que verificar se definirán las 

acciones que verifican y controlan cada uno de los resultados que se produzcan debido 

a la aplicación de las soluciones realizada en la etapa anterior; por ende, se tiene que 

demostrar si las metas y objetivos delimitados han sido alcanzados, que, de no ser así,
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es necesario retornar a la etapa de planificación para intentar con otra solución que 

permita superar la contingencia teniendo en consideración los datos hallados. Estos 

resultados demuestran que mayormente en la institución a veces se cuenta con planes 

de contingencia lo que puede afectar a la organización. 

 

Documentación de resultados: El 88.89% indica que a veces en la institución 

se  documentan  los resultados alcanzados con  las acciones ejecutadas  (Tabla  2); 

asimismo, de acuerdo al estudio de Barrera (2021) se consideró que el sistema de 

gestión de calidad de la Facultad de Ingeniería presentaba debilidades en el 

cumplimiento de requisitos de la Norma ISO 9001:2015 y en la articulación con 

lineamientos institucionales no cumpliéndose con la documentación. En lo teórico, 

Sirvent et al. (2017) indica que actuar es la etapa final, que se podrá llevar a cabo 

habiéndose hecho la comprobación de los efectos obtenidos de la etapa anterior y 

encontrándose que los resultados son cercanos o iguales a los esperados, pues se 

establece como la necesidad de documentar adecuadamente todo lo sucedido en 

relación, detallando cómo se planteó la solución, cómo se ha realizado y cómo son sus 

resultados; es decir, todo esto se hace con el único fin de formalizar las modificaciones 

para adoptarlas correctamente de manera cotidiana en la organización y las áreas 

comprometidas. Estos resultados demuestran que mayormente en la institución a veces 

se documenta los resultados alcanzados en la organización. 

 

Replica de mejoras: El 77.78% indica que casi siempre se replican las mejoras 

más convenientes en toda la institución (Tabla 2); asimismo, de acuerdo a un informe 

elaborado por la Urdániga (2019) en el que se determinó que a pesar que el principio 

de orientación al cliente no reviste un amplio margen de influencia sobre la 

competitividad;  la  gestión  de  la  calidad  influye  de  manera  significativa  en  la
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competitividad en las Mypes de educación superior tecnológica en la ciudad de 

Chimbote. En lo teórico, Sirvent et al. (2017) indica que actuar es la etapa final, que 

se podrá llevar a cabo habiéndose hecho la comprobación de los efectos obtenidos de 

la etapa anterior y encontrándose que los resultados son cercanos o iguales a los 

esperados, pues se establece como la necesidad de documentar adecuadamente todo lo 

sucedido en relación, detallando cómo se planteó la solución, cómo se ha realizado y 

cómo son sus resultados; es decir, todo esto se hace con el único fin de formalizar las 

modificaciones para adoptarlas correctamente de manera cotidiana en la organización 

y las áreas comprometidas. Estos resultados demuestran que mayormente en la 

institución se replican los resultados alcanzados a otras áreas de la organización.
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VI. CONCLUSIONES 
 
 

Se determinó que casi siempre, se realiza una selección de personal adecuada 

en la Institución Educativa en estudio, además, la mayoría señala que casi siempre se 

establece la necesidad de personal en base a las tareas y funciones que debe cumplir, 

además, se realiza la actualización de las funciones y limitaciones de los puestos 

laborales,  así  como  se tienen  definidas las evaluaciones de  desempeño  para los 

postulantes, también, se tiene diferenciado el desempeño de los postulantes para cada 

puesto  laboral,  se  verifica  que  la información entregada  por  los postulantes sea 

verdadera, se cuentan con mecanismos para la verificación de la información en la 

institución, para así evitar contratiempos, también, se corroboran las actitudes del 

postulante mediante una entrevista en la institución, se verifican las competencias del 

postulante mediante una simulación, finalmente, se elabora un perfil para cada 

trabajador con toda su documentación y se realiza seguimiento al rendimiento de los 

trabajadores. 

 

Se determinó que a veces se identifican los problemas que existen en los 

procesos de la institución, asimismo casi siempre en la institución se definen los 

objetivos que se deben conseguir, se definen las acciones que mejoren la situación en 

la institución, por otra parte, a veces en la institución se ejecutan las acciones planeadas 

previamente, se capacita al personal para que tengan conocimiento de las nuevas 

acciones, paralelamente, casi siempre en la institución se controla que las acciones se 

estén realizando de manera correspondiente, se evalúa el cumplimiento de los objetivos 

planificados en la institución, además a veces la institución elabora planes de 

contingencia para atender situaciones imprevistas, se documentan los resultados
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alcanzados con las acciones ejecutadas, y por último, casi siempre se replican las 

mejoras más convenientes en toda la institución. 

 

Con respectos a los resultados obtenidos de la investigación se realizó un plan 

de mejora que tiene como objetivo mejorar el proceso de contratación de personal en 

base a los procedimientos que la componente, estos sirve a la institución para que se 

pueda realizar una selección más eficiente del personal que ingresará a la institución 

en base a sus competencias y capacidades, y así que los nuevos colaboradores tengan 

definidos su rol en la organización y puedan ejercer sus funciones de la manera más 

inmediata.
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VII. RECOMENDACIONES 
 
 

Considerar  en  próximas investigaciones sobre  el  tema  estudiado  que  se 

recojan datos desde la perspectiva del personal de recursos humanos y directores con 

el fin obtener información más exacta de cómo se da la selección de personal en estas 

organizaciones;  asimismo,  las  autoridades  y parte  administrativa  de  estas  deben 

realizar constantemente acciones de gestión de calidad para alcanzar ventajas 

competitivas que las posiciones mejor en su rubro. 

 

Desarrollar capacitaciones periódicas que permitan seguir fomentando las 

características individuales de los trabajadores como lo son los conocimientos, 

habilidades y actitudes con el propósito de que esta institución siga brindando calidad 

a su comunidad educativa. 

 

Evaluar frecuentemente el cumplimiento de las tareas y funciones que 

demandan los puestos laborales por parte de los trabajadores, asimismo se debe 

promover y recompensar a estos por la obtención de grados académicos para les 

permitan ser profesionales actualizados y competentes para afrontar las necesidades 

que demandan sus labores. 

 

Seguir haciendo participe a los trabajadores de las políticas que rigen en la 

institución, los objetivos, las misiones y visiones, y el desarrollo de la cultura 

organizacional para que estos se sientan integrados y se encuentren comprometidos 

con la obtención de la calidad de la misma. 

 

Adoptar las estrategias planteadas en la propuesta de un plan de mejora de la 

selección de personal desarrollada como producto de esta investigación con la finalidad 

de lograr la calidad en las instituciones del rubro estudiado.
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PLAN DE MEJORA PARA LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA PRIVADA DE 
 

NIVEL INICIAL COLIBRÍ, HUARAZ, 2021 
 

1. Datos generales 

 
Nombre o razón social: 

 
 

 

Institución Educativa Privada de Nivel Inicial 

  Colibrí, Huaraz, 2021. 

  

Giro de la empresa: 
 

Servicios 

  

Dirección: 
 

Jr. Simón Bolívar #812 - Huaraz 

  

Nombre del representante: 
 

Propietarios de la institución 

 

Historia: 

 

Las pollerías del Centro de Sullana, son micro y pequeñas empresas que 

se dedican al servicio y a la venta de diferentes platillos, tales como: pollos 

a la brasa, pollo broaster, mostrito, parrilladas, lomo saltado, entre otros. 

Están enfocadas en satisfacer las necesidades alimentarias de las personas, 

quienes por motivos especiales buscan pasarla bien cenando en familia. 

 

2.    Misión 
 

Somos una Institución Educativa Inicial de calidad, democrática, proactiva, 

innovadora que propicia un ambiente de armonía promoviendo una 

formación integral de los niños de 3, 4 y 5 años a través del servicio 

educativo  profesional  aplicando  diferentes  enfoques  pedagógicos  y 

metodología activa. 

 

3.    Visión 

 

La Institución Educativa Privada de Nivel Inicial Colibrí de Huaraz, al 
 

2030 es una institución educativa de carácter particular líder en el mercado, 

que propicia la formación de niños mediante juegos lúdicos y otras 

actividades que permitan su inserción al mundo escolar de manera exitosa.
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4.    Objetivos 
 

          Atender a la población menor de 6 años promoviendo un óptimo desarrollo 
 

Educativo. 
 

 Brindar  una  educación  de  calidad  logrando  desarrollar  sus capacidades  y 

actitudes para formar niños creativos, asertivos y proactivos. 

          Favorecer la integración de la familia y colectividad en bien de la institución y 
 

Comunidad. 
 

5.    Producto y/o servicios 

 
La empresa se entiende como una empresa prestadora de servicios educativos, que 

atiende a una población estudiantil de entre 3 y 5 años de edad. 

 

6.    Organigrama 
 

 
 
 
 
 
 

Director 
 
 
 
 
 

Secretaria 
 
 
 

 
 

Docentes                     Auxiliares                    Seguridad                    
Pesonal de 

limpieza 
 
 
 
 
 
 

Nota: Elaboración propia



 

7.    Descripción de funciones 
 

 

Cargo Director 

 
 
 
 
 
 

 
Perfil 

Licenciado en administración. 
 

Habilitación profesional 
 

Experiencia  mínima  de 2  años como administrador de 
 

Instituciones Educativas. 
 

Tener capacidades comunicativas y de liderazgo. 
 

Ser proactivo, responsable, honesto y capaz de trabajar en 

equipo. 

Contar con habilidades de gestión financiera. 

 
 
 
 
 
 

 
Funciones 

Planificar y organizar las actividades de la empresa. 
 

Contratar al personal 
 

Evaluar el desempeño de los empleados. 
 

Verificar el reporte de planilla de los colaboradores. 

Establecer reuniones de capacitación y motivación para el 

personal. 

Plantear metas, objetivos y estrategias de mejora. 

Asegurar la alta calidad en la atención al cliente 

Cargo Docente 

 
 
 
 

Perfil 

Profesional docente 
 

Habilitación profesional 
 

Experiencia   mínima   de   2   años   como   docente   de 
 

Instituciones Educativas de nivel Inicial. 
 

Tener capacidades comunicativas y de liderazgo. 

 
 
 
 

 

Funciones 

Promover el aprendizaje en la primera infancia 
 

Facilitar  la  evolución  del lenguaje  oral e  introducir el 

lenguaje escrito; identificar las habilidades, intereses y 

necesidades especiales del alumnado 

Fomentar la buena convivencia en el aula y la adquisición 

de hábitos. 

Cargo Auxiliares docentes 

Perfil Profesional docente o estudiantes de docencia inicial 
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 Con  o  sin  experiencia  como  docente  de  Instituciones 
 

Educativas de nivel Inicial. 
 

Tener capacidades comunicativas y de liderazgo. 

Tener paciencia con los niños 

 
 
 
 

Funciones 

Propone, aplica y evalúa acciones orientadas al desarrollo 
 

de niñas y niños menores de seis años, como ejercicios, 

juegos, canciones y actividades recreativas. 

Emplea  los  principios  básicos  de  la  nutrición  infantil, 

cuidado de la salud e integridad en su desempeño laboral. 

Nota: Institución Educativa Privada de Nivel Inicial Colibrí, Huaraz. 
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8.    Diagnóstico general 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Análisis FODA 

Oportunidades 
 

O1: Las Instituciones de la zona no cuentan con 

un área de psicología 

O2: Las universidades proveen profesionales 

más competentes para su empleabilidad 

O3: La población viene creciendo 

Amenazas 
 

A1: La educación está centrada en el 

profesor y no en el alumno 

A2: Están apareciendo instituciones de 

educación inicial como alternativa 

A3: El Perú no demuestra mejoras en 

innovación 

A4: El currículo del Ministerio genera 

que los alumnos no logren los objetivos 

trazados 

Fortalezas 
 

F1: Hay una sala de cómputo con internet 

F2: Se cuenta con los fascículos de rutas del 

aprendizaje, con los mapas de progreso. 

F3: Se fomenta actividades deportivas de 

integración con los padres y sus hijos 

F4: Se cuenta con área de psicología 
 

F5: La cantidad de alumnos es constante 

F5, O3: Evaluar a los colaboradores para 
 

brindar un mejor servicio 
 

F4, O1: Realizar un plan de marketing 

señalando la existencia del área de psicología 

F1, O3: Incrementar la cobertura de los 

servicios educativos con clases virtuales 

F2, A4: Implementar el enfoque 
 

centrado en el alumno tomando en 

consideración las rutas de aprendizaje 

F1, A3, A3: Utilizar nuevas 

herramientas tecnológicas en la 

educación como la realidad virtual y la 

realidad aumentada. 

 
72



 

 
 
 

 F3, O3: Participar en actividades deportivas en 
 

educación inicial para captar un mayor interés 

en el mercado 

 

Debilidades 
 

D1: La tasa de rotación de personal es alta a 

nivel anual 

D2: La institución desconoce las necesidades 

organizacionales que tienen sus colaboradores 

D3: Los trabajadores no están totalmente 

conformes con la gestión de la directora 

O2, D1: Establecer el plan de inducción del 
 

personal 
 

O2, D2: Realizar la actualización o 

reformulación de los puestos laborales. 

O3, D2: Establecer las estrategias para la 

recolección de datos 
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9.    Indicadores de una buena gestión 
 

 

Indicadores Evaluación de indicadores en la empresa 

Características de los puestos 
 

laborales 

La gestión no prioriza la actualización del 
 

perfil laboral y de las funciones que deben de 

desarrollarse a su cargo. 

Proceso de inducción del personal No se cuenta con un proceso de inducción de los 
 

postulantes para poder incorporarlos 

inmediatamente a las actividades desarrolladas 

Evaluación del personal contratado No se ha definido la evaluación del personal 
 

contratado o que viene siendo integrado a la 

empresa. 

Participación del personal en la 
 

toma de decisiones. 

No siempre se considera la participación del 
 

personal para la toma de decisiones 

Nota: Elaboración propia
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10.  Problemas 
 

 

Indicadores Problemas Causas del problema 

Características de 
 

los puestos 

laborales 

El 55,56% indica que a veces 
 

se realiza la actualización de 

las funciones. 

La gestión de la empresa no prioriza la 
 

actualización de puestos laborales a pesar 

de los cambios que se vienen suscitando en 

el contexto y las oportunidades de mejora. 

Proceso de 
 

inducción del 

personal 

El  77,78%  indica  que  casi 
 

siempre se realiza la 

evaluación de desempeño por 

lo  que  se  necesita  un 

adecuado proceso de 

inducción. 

No se cuenta con un proceso de inducción 
 

de los postulantes para poder incorporarlos 

inmediatamente a las actividades 

desarrolladas. 

Evaluación del 
 

personal 

contratado 

El  88,89%  indica  que  casi 
 

siempre se le hace 

seguimiento a su rendimiento, 

por lo que deben de afinarse 

las estrategias de evaluación 

más pertinentes. 

No   se  ha  definido   la  evaluación  del 
 

personal  contratado  o  que  viene  siendo 

integrado a la empresa. 

Formulación de 
 

estrategias 

El   77,78%   indican   que   a 
 

veces se realiza la 

identificación de problemas, 

se requieren de más fuentes 

de información 

No se tiene la participación de la mayoría 
 

de colaboradores como fuente de 

información para la formulación de 

estrategias. 

Nota: Elaboración propia
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11.  Establecer soluciones 
 

Establecer acciones de mejora 

 
Indicadores Problemas Acciones de mejora 

Características de 
 

los puestos 

laborales 

El  55,56%  indica  que  a 
 

veces se realiza la 

actualización de las 

funciones. 

Se   debe   de   realizar   la   actualización   o 
 

reformulación de los puestos laborales 

conjuntamente con los involucrados, 

permitiendo: 

      Establecer funciones y responsabilidades 
 

      Actualizar el perfil de los postulantes 
 

Establecer el contenido de la inducción. 

Proceso de 
 

inducción del 

personal 

El 77,78% indica que casi 
 

siempre se realiza la 

evaluación de desempeño 

por lo que se necesita un 

adecuado proceso de 

inducción. 

Es necesario establecer el plan de inducción 
 

del personal que involucre: 
 

      Temas de inducción 
 

      Criterios e indicadores de evaluación 
 

      Cronograma de inducción 

Evaluación del 
 

personal 

contratado 

El 88,89% indica que casi 
 

siempre se le hace 

seguimiento a su 

rendimiento, por lo que 

deben de afinarse las 

estrategias de evaluación 

más pertinentes. 

Se  deben  de  establecer  los  indicadores  e 
 

instrumentos de evaluación para los nuevos 

colaboradores. 

Formulación de 
 

estrategias 

El 77,78% indican que a 
 

veces se realiza la 

identificación de 

problemas, se requieren de 

más fuentes de 

información 

Es necesario establecer las estrategias para la 
 

recolección de datos, como lo son las 

reuniones, las lluvias de ideas, las encuestas 

internas y las técnicas de integración del 

personal para generar una sinergia entre los 

integrantes. 

Nota: Elaboración propia



 

12.  Recursos para la implementación de estrategias 
 

 
 

N° 
 

Estrategias 
Recursos 

 

humanos 

Recursos 
 

económicos 

Recursos 
 

tecnológicos 

 

Tiempo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 

Se  debe  de  realizar  la 
 

actualización o 

reformulación de los 

puestos laborales. Esto 

permitirá: 

     Establecer funciones 

y responsabilidades 

     Actualizar   el   perfil 

de los postulantes 

 Establecer            el 

contenido de la 

inducción. 

 
 
 
 
 
 
 

 
Director, 

comisión 

de gestión 

pedagógica 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
S/. 600.00 

 
 
 
 
 
 

 
Internet 

Computadora 

Proyector 

Útiles de 

escritorio 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
3 meses 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 

Establecer   el   plan   de 
 

inducción  del  personal 

para   que   el   personal 

contratado  pueda  tener 

conocimientos 

inmediatos acerca de la 

metodología  de  trabajo 

de   la   institución.   Se 

requiere determinar: 

     Temas de inducción 
 

 Criterios               e 

indicadores de 

evaluación 

 Cronograma        de 

inducción 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Director, 

comisión 

de gestión 

pedagógica 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

S/. 1200.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Internet 

Computadora 

Proyector 

Útiles de 

escritorio 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 mes 
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3 

Establecer  instrumentos 
 

e indicadores para 

evaluar a los 

colaboradores, lo cual 

permitirá medir de mejor 

manera el desempeño y 

hallar oportunidades de 

mejora en la gestión de 

personal 

 
 
 
 
 

Director, 

comisión 

de gestión 

pedagógica 

 
 
 
 
 
 
 

 
S/. 1800.00 

 
 
 
 

Internet 

Computadora 

Proyector 

Útiles de 

escritorio 

 
 
 
 
 
 
 

 
2 meses 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4 

Establecer las estrategias 
 

para la recolección de 

datos en la formulación 

de  alternativas  de 

mejora, ello permitirá: 

     Realizar   un   mejor 

diagnóstico 

     Identificar 

inconformidades   de 

los colaboradores 

  Sustentar            los 

cambios a 

implementarse y 

estimar su impacto. 

 
 
 
 

 
Director, 

comisión 

de gestión 

pedagógica, 

Comisión 

de gestión 

de 

condiciones 

operativas 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

S/ 1200.00 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Internet 

Computadora 

Proyector 

Útiles de 

escritorio 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 meses 

Nota: Elaboración propia 
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13.  Cronograma de actividades 
 

 
 

N° 
 

Estrategia 
 

Inicio 
 

Término 
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

 
 
 
 
 
 
 

1 

Se debe de realizar la actualización 
 

o reformulación de los puestos 

laborales. Esto permitirá: 

       Establecer         funciones         y 

responsabilidades 

       Actualizar    el   perfil   de    los 

postulantes 

       Establecer  el  contenido  de  la 

inducción. 

 
 
 
 
 
 
 

16/01/23 

 
 
 
 
 
 
 

17/03/23 

   
 
 
 
 
 
 

X 

 
 
 
 
 
 
 

X 

 
 
 
 
 
 
 

X 

 
 
 
 
 
 
 

X 

 
 
 
 
 
 
 

X 

 
 
 
 
 
 
 

X 

 
 
 
 
 
 
 

X 

 
 
 
 
 
 
 

X 

      

 

 
 
 
 
 
 
 

2 

Establecer el plan de inducción del 
 

personal para que el personal 

contratado pueda tener 

conocimientos inmediatos acerca de 

la metodología de trabajo de la 

institución. Se requiere determinar: 

       Temas de inducción 
 

       Criterios    e    indicadores    de 

evaluación 

       Cronograma de inducción 

 

 
 
 
 
 
 
 

16/01/23 

 

 
 
 
 
 
 
 

28/02/23 

   

 
 
 
 
 
 
 

X 

 

 
 
 
 
 
 
 

X 

   

 
 
 
 
 
 
 

X 

 

 
 
 
 
 
 
 

X 

        

 

 

79



 

 
 
 

 
 
 

 
3 

Establecer instrumentos e 
 

indicadores para evaluar a los 

colaboradores, lo cual permitirá 

medir de mejor manera el 

desempeño y hallar oportunidades 

de mejora en la gestión de personal 

 
 
 

 
02/01/23 

 
 
 

 
28/02/23 

 
 
 

 
X 

 
 
 

 
X 

     
 
 

 
X 

 
 
 

 
X 

        

 

 
 
 
 
 
 
 

4 

Establecer las estrategias para la 
 

recolección de datos en la 

formulación de alternativas de 

mejora, ello permitirá: 

       Realizar un mejor diagnóstico 
 

       Identificar  inconformidades  de 

los colaboradores 

 Sustentar  los  cambios  a 

implementarse y estimar su 

impacto. 

 

 
 
 
 
 
 
 

16/01/23 

 

 
 
 
 
 
 
 

28/04/23 

   

 
 
 
 
 
 
 

X 

 

 
 
 
 
 
 
 

X 

     

 
 
 
 
 
 
 

X 

 

 
 
 
 
 
 
 

X 

     

 
 
 
 
 
 
 

X 

 

 
 
 
 
 
 
 

X 
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ANEXOS 
 
 

Anexo 1: Cronograma de actividades 
 
 

 

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 

N° Actividades Año 
2022 

Semestre II 

Febrero Marz 
o 

Abri 
l 

May 
o 

1 2 3 4  2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Socialización del Spa y primer 

tutorial grupal 

X                

2 Avance     de     análisis     de 
resultados 

 X               

3 Redacción de análisis de 

resultados 

  X              

4 Redacción de las 

conclusiones y 

recomendaciones 

   X             

5 Programación de la segunda 

tutoría grupal y continua con 

la redacción de las 

conclusiones y 

recomendaciones 

    X            

6 Mejora de resultados (tablas 
y gráficos) 

     X           

7 Redacción de la 

introducción, resumen, 

abstract y metodología 

      X          

8 Consulta sobre calificaciones 
de la primera unidad 

       X         

9 Programación      del     tercer 

tutorial grupal 

        X        

10 Calificación de la redacción de 

análisis de resultados 

         X       

11 Calificación de la redacción de 

las conclusiones, 

recomendaciones y 

metodología 

          X      

12 Calificación de la redacción de 

la introducción y resumen 

           X     

13 Redacción del pre informe             X    

14 Continua la redacción del pre 

informe 

             X   

15 Sustentación del pre informe               X  

16 Publicación    de    promedios 

finales 

               X 



 

 

Anexo 2: Presupuesto 
 

 

Presupuesto desembolsable (estudiante) 

Categoría Base % o numero Total(s/.) 

Suministros (*)    

o Impresiones 0.10 100 12.00 

o Empastado 7.00 1 7.00 

o Papel bond A-4 (500 hojas) 0.50 100 10.00 

o Lapiceros 1.00 2 2.00 

Sub total   29.00 

Gastos de viaje    

o Pasajes    para    recolectar 

información 

5.00 3 15.00 

Sub total   15.00 

Total, de presupuesto 

desembolsable 

  44.00 

Presupuesto no desembolsable (universidad) 

Categoría Base % o numero Total(s/.) 

Servicios    

o Uso de internet (laboratorio 

de   aprendizaje   digital   – 

LAD) 

 

 

30.00 

 

 

4 

 

 

120.00 

o Búsqueda  de  información 

en base de datos 

 

35.00 
 

2 
 

70.00 

o Soporte             informático 

(módulo de I investigación 

del ERP university- MOIC) 

 

 

40.00 

 

 

4 

 

 

160.00 

o Publicación de artículo en 

repositorio I institucional 

 

50.00 
 

1 
 

50.00 

Sub total   400.00 

Recurso humano    

o Asesoría  personalizada  (5 

horas por semana) 

 

63.00 
 

4 
 

252.00 

Sub total   252.00 

Total, de presupuesto no 

desembolsable 

   

652.00 

Total (s/.)   727.00 
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Anexo 3: Consentimiento informado 
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Anexo 4: Instrumento de Recolección de datos 
 

 

 
 

UNIVESIDAD CATÓLICA LOS ÁNGELES CHIMBOTE 

FACULTADAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y 

ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINITRACION 

CUESTIONARIO 

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información de los 

clientes que asisten al centro de enseñanza, para desarrollar el trabajo de 

investigación titulada: SELECCIÓN DE PERSONAL PARA LA GESTIÓN DE 

CALIDAD EN LAS MICRO Y PEQUEÑAS EMPRESAS RUBRO INSTITUCIÓN 

EDUCATIVA PRIVADA DE NIVEL INICIAL: CASO I.E.P. COLIBRÍ, HUARAZ, 

2021. Para obtener el grado académico de bachiller en ciencias administrativas. Se le 

agradece anticipadamente la información que usted proporcione. 

INSTRUCCIONES: 
 

Se presenta un conjunto de 20 ítems, los cuales miden las dimensiones de la 

selección de personal para la gestión de calidad en el centro de enseñanza nivel inicial 

en el distrito de Independencia, Ancash. Se presentará una escala de valoración, Favor 

de marcar una de las alternativas, la que usted estime conveniente. Se agradece su 

participación en las encuestas. 
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VARIABLE 1: SELECCIÓN DEL PERSONAL 

 
N° ITEMS ESCALA 

DIMENSIÓN 1: INDIVIDUO Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

Siempre 

01 ¿En la institución se establece 
 

la necesidad de personal en 

base a las tareas  y funciones 

que debe cumplir? 

     

02 ¿Se realiza la actualización de 
 

las funciones y limitaciones de 

los puestos laborales en la 

institución? 

     

03 ¿En  la  institución  se  tienen 
 

definidas las evaluaciones de 

desempeño para los 

postulantes? 

     

04 ¿Se     tiene     diferenciado     el 
 

desempeño  de  los  postulantes 

para cada puesto laboral? 

     

05 ¿Dentro   de   la   institución   se 
 

verifica que la información 

entregada por los postulantes sea 

verdadera? 

     

06 ¿Se  cuentan  con  mecanismos 
 

para    la    verificación    de    la 

información en la institución? 

     

07 ¿Se corroboran las actitudes del 
 

postulante       mediante       una 

entrevista en la institución? 

     

08 ¿En la institución se verifican las 
 

competencias    del    postulante 

mediante una simulación? 
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09 ¿En la institución se elabora un 
 

perfil para cada trabajador con 

toda su documentación? 

     

10 ¿Dentro   de   la   institución   se 
 

realiza         seguimiento         al 

rendimiento de los trabajadores? 

     

 

 
 

VARIABLE 2: Gestión de calidad 

 
N° ITEMS ESCALA 

DIMENSIÓN 1: INDIVIDUO Nunca Casi 
 

nunca 

A veces Casi 
 

siempre 

Siempre 

11 ¿Se identifican los problemas 
 

que existen en los procesos de 

la institución? 

     

12 ¿La   institución   define   los 
 

objetivos    que    se    deben 

conseguir? 

     

13 ¿Se definen las acciones que 
 

mejoren  la  situación  en  la 

institución? 

     

14 ¿En la institución se ejecutan 
 

las       acciones       planeadas 

previamente? 

     

15 ¿Dentro  de  la  institución  se 
 

capacita al personal para que 

tengan conocimiento de las 

nuevas acciones? 

     

16 ¿En la institución se controla 
 

que las acciones se estén 

realizando de manera 

correspondiente? 

     

17 ¿Se evalúa el cumplimiento de 
 

los objetivos planificados en la 

institución? 
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18 ¿La institución elabora planes 
 

de  contingencia  para  atender 

situaciones imprevistas? 

     

19 ¿En       la       institución       se 
 

documentan los resultados 

alcanzados con las acciones 

ejecutadas? 

     

20 ¿Se  replican  las  mejoras  más 
 

convenientes     en     toda     la 

institución? 
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Anexo 5: Validación por juicio de experto 
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Anexo 6: Hoja de tabulación 

 
Características de la selección de personal en las micro y pequeñas empresas rubro 

institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021 

 

Pregunta Respuesta Tabulación Frecuencia 
Absoluta 

Frecuencia 
Relativa 

Personal en base a 

las tareas 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces III 3 33.33 

Casi siempre IIIII I 6 66.67 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Actualización de 

funciones 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces IIIII 5 55.56 

Casi siempre IIII 4 44.44 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Evaluaciones de 

desempeño 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces II 2 22.22 

Casi siempre IIIII II 7 77.78 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Desempeño de los 

postulantes 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces I 1 11.11 

Casi siempre IIIII III 8 88.89 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Verificación de la 

información 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces II 2 22.22 

Casi siempre IIIII II 7 77.78 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 
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Características de la selección de personal en las micro y pequeñas empresas 

rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 

2021 
 

Pregunta Respuesta Tabulación Frecuencia 
Absoluta 

Frecuencia 
Relativa 

Mecanismo para la 

verificación 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces II 2 22.22 

Casi siempre IIIII II 7 77.78 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Actitudes del 

postulante 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces - 0 0.00 

Casi siempre IIIII IIII 9 100.00 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Verifican las 

competencias 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces IIIII I 6 66.67 

Casi siempre III 3 33.33 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Perfil para cada 

trabajador 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces IIIII IIII 9 100.00 

Casi siempre  0 0.00 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Seguimiento al 

rendimiento 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces I 8 11.11 

Casi siempre IIIII III 8 88.89 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 
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Características de la gestión de calidad en las micro y pequeñas empresas rubro 

institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

 

Pregunta Respuesta Tabulación Frecuencia 
Absoluta 

Frecuencia 
Relativa 

Identificación de 

problemas 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces IIIII II 7 77.78 

Casi siempre II 2 22.22 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Define los objetivos Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces - 0 0.00 

Casi siempre IIIII IIII 9 100.00 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Acciones que mejoren 

la situación 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces III 3 33.33 

Casi siempre IIIII I 6 66.67 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Acciones planeadas Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces IIIII III 8 88.89 

Casi siempre I 1 11.11 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Capacitación del 

personal 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces IIIII II 7 77.78 

Casi siempre II 2 22.22 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 
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Características de la gestión de calidad en las micro y pequeñas empresas rubro 

institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

 

Pregunta Respuesta Tabulación Frecuencia 
Absoluta 

Frecuencia 
Relativa 

Control de acciones Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces - 0 0.00 

Casi siempre IIIII IIII 9 100.00 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Cumplimiento de 

objetivos 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces II 2 22.22 

Casi siempre IIII II 7 77.78 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Plan de contingencia Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces III 3 33.33 

Casi siempre IIIII I 6 66.67 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Documentación de 

resultados 

Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces IIIII III 8 88.89 

Casi siempre I 1 11.11 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 

Replica de mejoras Nunca - 0 0.00 

Casi nunca - 0 0.00 

A veces II 2 22.22 

Casi siempre IIIII II 7 77.78 

Siempre - 0 0.00 

Total IIIII IIII 9 100.00 
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Anexo 7: Prueba de confiabilidad del instrumento 
 

 

Estadísticas de fiabilidad

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos

,892                     20 

Fuente: Extraído del SPSS v.24 

 
Estadísticas del total de elemento 

 
 

 
Estadísticas de total de elemento 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

1. ¿En la institución se establece la 

necesidad de personal en base a las 

tareas y funciones que debe 

cumplir? 

30,70 24,958 ,092 ,894 

2. ¿Se realiza la actualización de 

las funciones y limitaciones de los 

puestos laborales en la institución? 

31,10 25,568 ,117 ,884 

3. ¿En la institución se tienen 

definidas las evaluaciones de 

desempeño para los postulantes? 

30,50 23,947 ,263 ,879 

4. ¿Se tiene diferenciado el 

desempeño de los postulantes para 

cada puesto laboral? 

30,90 25,463 ,066 ,890 

5. ¿Dentro de la institución se 

verifica que la información 

entregada por los postulantes sea 

verdadera? 

31,00 26,000 ,000 ,890 

6. ¿Se cuentan con mecanismos 

para la verificación de la 

información en la institución? 

31,05 25,945 ,017 ,889 

7. ¿Se corroboran las actitudes del 

postulante mediante una entrevista 

en la institución? 

30,55 23,945 ,367 ,871 

8. ¿En la institución se verifican las 

competencias del postulante 

mediante una simulación? 

30,50 23,842 ,412 ,869 



 

 

9. ¿En la institución se elabora un 

perfil para cada trabajador con toda 

su documentación? 

30,50 23,842 ,552 ,864 

10. ¿Dentro de la institución se 

realiza seguimiento al rendimiento 

de los trabajadores? 

30,75 22,618 ,563 ,858 

11. ¿Se identifican los problemas 

que existen en los procesos de la 

institución? 

30,60 23,305 ,469 ,865 

12. ¿La institución define los 

objetivos que se deben conseguir? 

30,90 21,779 ,731 ,846 

13. ¿Se definen las acciones que 

mejoren la situación en la 

institución? 

30,90 21,779 ,731 ,846 

14. ¿En la institución se ejecutan 

las acciones planeadas 

previamente? 

30,50 27,316 ,217 ,813 

15. ¿Dentro de la institución se 

capacita al personal para que 

tengan conocimiento de las nuevas 

acciones? 

31,00 26,316 ,065 ,893 

16. ¿En la institución se controla 

que las acciones se estén 

realizando de manera 

correspondiente? 

30,75 22,618 ,563 ,858 

17. ¿Se evalúa el cumplimiento de 

los objetivos planificados en la 

institución? 

30,60 23,305 ,469 ,865 

18. ¿La institución elabora planes 

de contingencia para atender 

situaciones imprevistas? 

30,75 22,618 ,563 ,858 

19. ¿En la institución se 

documentan los resultados 

alcanzados con las acciones 

ejecutadas? 

30,60 23,305 ,469 ,865 

20. ¿Se replican las mejoras más 

convenientes en toda la institución? 

30,90 21,779 ,731 ,846 

Fuente: Extraído del SPSS v.24 
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Anexo 8: Figuras 

 
Características de la selección de personal en las micro y pequeñas empresas 

rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021 

 

 
 
 

Figura 1. Personal en base a las tareas. 

Fuente: Tabla 1 

 
 

 

 
 
 

Figura 2. Actualización de funciones. 

Fuente: Tabla 1
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Figura 3. Evaluaciones de desempeño. 

Fuente: Tabla 1 

 
 
 
 

 
 
 

Figura 4. Desempeño de los postulantes. 

Fuente: Tabla 1
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Figura 5. Verificación de la información. 

Fuente: Tabla 1 

 
 
 
 

 
 

 
 

Figura 6. Mecanismo para la verificación. 

Fuente: Tabla 1
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Figura 7. Actitudes del postulante. 

Fuente: Tabla 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 8. Verifican las competencias. 

Fuente: Tabla 1
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Figura 9. Perfil para cada trabajador. 

Fuente: Tabla 1 

 
 
 
 

 
 

 
 

Figura 10. Seguimiento al rendimiento. 

Fuente: Tabla 1
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Características de la gestión de calidad en las micro y pequeñas empresas 

rubro institución educativa privada de nivel inicial: caso I.E.P. Colibrí, Huaraz, 2021. 

 
 

 

 
 
 

Figura 11. Identificación de problemas. 

Fuente: Tabla 2 

 
 
 

 

 
 

Figura 12. Define los objetivos. 

Fuente: Tabla 2
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Figura 13. Acciones que mejoren la situación. 

Fuente: Tabla 2 

 
 
 

 

 
 

 
 

Figura 14. Acciones planeadas. 

Fuente: Tabla 2
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Figura 15. Capacitación del personal. 

Fuente: Tabla 2 

 
 
 

 

 
 

 
 

Figura 16. Control de acciones. 

Fuente: Tabla 2
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Figura 17. Cumplimiento de objetivos. 

Fuente: Tabla 2 

 
 
 

 

 
 

 
 

Figura 18. Plan de contingencia. 

Fuente: Tabla 2
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Figura 19. Documentación de resultados. 

Fuente: Tabla 2 

 
 
 

 

 
 

 
 

Figura 20. Replica de mejoras. 

Fuente: Tabla 2 


