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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Relacion entre la seleccion de personal por
competencias y su desempefio de la tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo-
Ferrefiafe”, tiene como problema principal la deficiente seleccion de personal la cual
influye en el desempefio de cada trabajador. Esta investigacion tiene como objetivo
determinar la relacion de estas dos variables; cuya importancia radica en la satisfaccion
de los usuarios al realizar cualquier trdmite dentro de la misma, para ello se realiz6 una
investigacion de tipo descriptiva correlacional, con disefio no experimental, transaccional
correlacional, teniendo como muestra a 34 colaboradores de la Municipalidad de Pueblo
Nuevo utilizando como instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta la cual
arrojo resultados significativos como la correlacion entre las dos variables: Seleccion de
personal por competencias y el desempefio de la tarea en la Municipalidad de Pueblo
Nuevo demostrandose con el método de Spearman. Concluyendo que existe un grado

positivo moderado de significancia obteniendo un resultado de correlacion de 0.61.

Palabras clave

Seleccion de Personal, Competencias, Evaluacion del Desempefio



ABSTRACT

This research entitled "Relationship between the recruitment competence and
performance of the task in the District Municipality of Pueblo New- Ferrefafe", the principal
problem of poor recruitment which influences the performance of each worker. This
research aims to determine the relationship of these two variables; whose importance lies
in satisfying users to perform any procedure in the spoils, to do research correlational
descriptive, non-experimental design, transactional correlation was performed, with the
sample to 34 employees of the Municipality of Pueblo Nuevo using as instrument and as a
technical questionnaire survey which significant results as the correlation between the two
variables: Recruitment competence and performance of the task in the municipality of
Pueblo Nuevo demonstrating the method of Spearman. Concluding that there is a

moderate degree of positive significance correlation obtaining a result of 0.61.

Keywords:

Personnel Selection, Competencies, Performance Evaluation



INTRODUCCION

La presente investigacion titulada “Relacion entre la seleccion del personal
por competencias y su desempefio de la tarea en la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo“, tiene como objetivo general determinar la relacion entre la
seleccion de personal por competencias y el desempefio de la tarea en la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo. Para ello se tiene en cuenta que la
Gestién Publica ha adquirido relevancia en todos los paises del mundo, por ello la
seleccién de personal toma un papel importante en el buen desempefio dentro de
las instituciones publicas. Hernandez (2015) en su articulo Alcances de la Nueva
Gestion Publica manifiesta que “La modernizacion de la Gestion Publica va mas
alla del simple establecimiento de nuevas estructuras, procedimientos o formas.
Responder, y hacerlo bien, implica ubicarse en el contexto actual de desarrollo, en
el cual se requiere consolidar la democracia, el establecimiento de una
gobernabilidad permanente, el logro de metas de desarrollo econémico vinculadas
con metas sociales, que no deben ser dejadas de lado o limitarlas por otro tipo de
prioridades.” Asi mismo Chiavenato (2004) expresa que la seleccion de personal
es escoger entre los candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los
cargos mas exigentes, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el

desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

Gant y Tigrine (2012) manifiestan que la evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica del valor que una persona demuestra, por sus
caracteristicas personales y/o por sus prestaciones, a la organizacion de la que
forma parte, expresada periddicamente conforme a un preciso procedimiento
conducido por una 0 mas personas conocedoras tanto de la persona como del

puesto de trabajo.
El problema principal es ¢, Cual sera la relacion entre la seleccién de personal
por competencias y el desempeio de la tarea en la Municipalidad Distrital de

Pueblo Nuevo? , en la cual se plante6 como hipé6tesis Si existe relacion entre la

xi



seleccion de personal por competencias y el desempefio de la tarea en la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo. O no existe relacion entre la seleccion de
personal por competencias y el desempefio de la tarea en la Municipalidad Distrital

de Pueblo Nuevo

Para ello, se realiz6 un tipo de investigacion descriptiva correlacional, El
disefio de la investigaciobn se desarrollara de tipo no experimental transaccional
correlacional y nuestra muestra serd de 34 colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo utilizando como técnica la encuesta y como instrumento
de investigacion, un cuestionario con opcion unica y de calificacion que miden los
indicadores y las variables tanto independiente como dependiente, validado por

especialistas.

Luego de aplicar la encuesta arrojaron resultados significativos como la
correlacion entre nuestras dos variables la seleccion de personal por
competencias y el desempefio de la tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo se demostré con el método de Spearman que existe un grado positivo

moderado que es la significancia, de la correlacidén obtenida el cual es de 0.61.

El primer capitulo titulado “Problema de Investigacion”, abarca la situacion
problematica, formulacion del problema de investigacion, la delimitacion de la
investigacién, justificacion e importancia, limitaciones y objetivos de la

investigacion.

El segundo capitulo titulado “Marco Teorico”, incluye los antecedentes de

estudios, estado del arte, la base tedrica cientifica y la definicidon de términos.

El tercer capitulo denominado “Marco Metodolégico”, abarca el tipo y disefio
de la investigacion, poblacion y muestra del estudio, la hipotesis, variables, la
operacionalizacion de variables, los métodos, técnicas e instrumentos de

recolecciébn de datos, el procedimiento de recoleccién de datos y el andlisis

xii



estadistico e interpretacion de los mismos. Se incluyen también los criterios éticos

y de rigor cientifico de la tesis.

En el cuarto capitulo “Analisis e Interpretacion de los Resultados”, se
encuentran los resultados en graficos, la discusion de resultados. El quinto
capitulo “Propuesta de Investigacion”, se describe la aplicacidén, como aporte para

la solucién al problema.
Finalmente el Capitulo sexto “Conclusiones y Recomendaciones”, se

presentan las mismas de acuerdo al logro de los objetivos. Incluye las referencias

Yy anexos.
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CAPITULO |: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Situacion problematica

En la actualidad la Gestién Publica ha adquirido relevancia en todos
los paises del mundo, por ello la seleccion de personal toma un papel
importante en el buen desempefio dentro de las instituciones publicas.

La modernizacion de la Gestion Publica va mas alla del simple
establecimiento de nuevas estructuras, procedimientos o formas.
Responder, y hacerlo bien, implica ubicarse en el contexto actual de
desarrollo, en el cual se requiere consolidar la democracia, el
establecimiento de una gobernabilidad permanente, el logro de
metas de desarrollo econdmico vinculadas con metas sociales, que
no deben ser dejadas de lado o limitarlas por otro tipo de prioridades.
(Hernandez, 2015)

En cada pais la Gestion Publica es distinta por sus diversas leyes y
normas, siendo las funciones de cada entidad diferente. Una entidad
publica se encarga de la administracion de los recursos publicos, para
contribuir a la satisfaccion de las necesidades y expectativas de la
sociedad, y como tal esta sujeta al control, fiscalizaciéon y rendicion de

cuentas.

En las organizaciones publicas un componente fundamental es la
seleccion de personal ya que ayuda a identificar el talento, a colocar a las
personas donde puedan desarrollar mejor sus habilidades, a promover a las
personas adecuadas y a orientar a los ejecutivos para que puedan tomar
mejores decisiones con objeto de ayudar a desarrollar el potencial de su
personal por eso el Director General de Psicografologia.com Arreguin
(como se cité en Psicografologia en la seleccién de personal), recomienda

“Blindar la seleccion de personal con instrumentos adecuados: pruebas de
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inteligencia, psicologia proyectiva, pruebas de personalidad, una buena
técnica de entrevista, interpretacion de gestos y expresiones que conforman
el lenguaje verbal y no verbal’ lo cual permitira que los seleccionados
puedan desempefiarse mejor en el puesto correspondiente y que la
empresa pueda filtrar mejor a su personal prediciendo cual podra ser el
comportamiento y el desempefio de la persona contratada y si estara de

acuerdo al perfil que la empresa necesita.

Otro componente fundamental dentro de la Gestion Publica, es el

desempenio, el cual es resultado de una buena seleccion de personal.

Un proceso eficaz de evaluacion del desempefio permite a los
gerentes evaluar y medir el rendimiento individual y documentarlo,
alinear las labores del dia a dia de los empleados con los objetivos
estratégicos del negocio, determinar si las expectativas de
desemperio laboral fueron satisfactorias, apoyar las decisiones de
planificacién del recurso humano y planes de carrera, identificar las
fortalezas y debilidades en los desempefios para disefiar programas

de capacitacion. (Sanchez, 2014)

En nuestro pais la Modernizacién de la Gestion Pablica se ha venido
dando con pocos resultados y esto se ve reflejado en los bajos niveles de
satisfaccion de los ciudadanos como lo indica el Latinobarémetro (2013)
donde muestra que Perl se encuentra entre los tres ultimos lugares de
satisfaccion con la democracia (25). Es por ello que la gestion publica tiene
la responsabilidad de mejorar su administracion para lograr el bienestar de

los peruanos.

La administracion publica tiene una gran responsabilidad porque le
toca liderar las reformas necesarias para mejorar el bienestar de

todos los peruanos a través de agregar valor a la materia prima, la
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construccion de infraestructura sostenible y la mejora de la calidad
de los servicios, en especial los de educacion, salud, seguridad y
justicia, demandados por la poblacion a nivel nacional, esto
independientemente de si las intervenciones se realizan con

recursos publicos o privados. (Sandoval, 2015)

Si bien una buena Gestién Publica depende del desempefio de sus
funcionarios y para ello se debe tener una buena seleccion del personal que
actualmente es deficiente ya que la mayoria de solicitudes de vacancia se
sustentan en supuestas irregularidades administrativas, causadas por
nepotismo, malversacion de fondos, entre otros; es por ello que para
optimizar un adecuado manejo de los fondos publicos y de la gestion
administrativa, se debe exigir una minuciosa seleccién de los profesionales,
asi lo manifiesta Tavara (2015) presidente del JNE en una entrevista al
Diario Gestidén “Es necesario brindar atencion especial a la designacién de
funcionarios, a fin de contar con el personal idoneo que realice un trabajo
transparente, con respeto a la legalidad y honestidad, y que redunde en una

gestion gubernamental 6ptima”

El Gobierno Peruano ha estado implementando la ley SERVIR, la
cual tiene como finalidad que las entidades publicas alcancen mayores
niveles de eficacia y eficiencia, prestando servicios de calidad, es decir la
ley ayuda a mejorar el desempefio laboral de los funcionarios publicos. Lora
(como se cité en Carrefio, 2013) experto en temas laborales indico que “La
ley Servir es positiva al tener un régimen que busca ser eficiente y que tanto
la situacion del trabajador como los ascensos a la carrera publica o su

salida tengan que ver mucho con el desempenio laboral.”

En el caso de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo la Gestién
publica es vista de buena manera por los pobladores ya sea por las

diferentes obras de infraestructura que se estan dando en el distrito, sin
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embargo si hablamos de la seleccion de personal que se da en la
Municipalidad podemos decir que es a dedocracia ya que antes de realizar
el proceso, se sabe quién ocupara el puesto a cubrir, teniendo una
convocatoria no difundida, cerrada e interna. A la misma vez que Su
proceso es deficiente, ya que se evitan ciertas fases y también carece de
instrumentos necesarios.

Cabe recalcar que no se realiza una evaluacion del desempefio en la

entidad.

1.2. Formulacién del problema

¢, Cual sera la relacion entre la seleccion de personal por competencias y el

desemperio de la tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo?

1.3. Delimitacion de la investigacion

La investigacion se desarroll6 en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo,
en el Distrito de Pueblo Nuevo, Provincia de Ferrefiafe y Departamento de
Lambayeque, siendo su direccion Casimiro Chuman N° 510 y se aplicé a los

empleados administrativos (34 trabajadores) en el mes de septiembre del 2015.

1.4. Justificacién e importancia
1.4.1. Tedrica

En el estudio se investigd a cabalidad los diferentes conceptos y fases del
proceso de seleccion de personal por competencias en mejora del desempefio,
lo cual es de vital importancia en las entidades; asi lo manifiesta Werther. (2000)
“‘Parece que muchos seleccionadores, no se han dado cuenta cabal de las
enormes implicaciones éticas y humanas de su trabajo, a juzgar por la
proliferacion de oficinas de esta indole que no cumplen los mas elementales
principios técnicos que rigen, desde el punto de vista de la administracion, el

mencionado proceso”.
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De tal forma que esta investigacion determind las carencias existentes que
se encuentran reflejados actualmente en el proceso de seleccion de personal en
Municipalidad de Distrital de Pueblo Nuevo la cual tiene la necesidad de mejorar

su proceso para lograr un optimo desempefio.

1.4.2. Metodolbgica

Para recolectar la informacion se realiz6 cuestionarios, los cuales fueron
aplicados a los trabajadores de la Municipalidad, esos cuestionarios han sido
validados para que tengan rigor cientifico, también se utilizo el programa SPSS el

cual nos proporciond las tablas y gréaficos para el analisis de nuestras variables

1.4.3. Social

Esta investigacion sirve para dar a conocer al jefe de personal la
importancia que tiene realizar un buen Proceso de Seleccion por competencias
para mejorar el desempeio de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de

Pueblo Nuevo y asi cumplir con los objetivos institucionales.
Importancia

Contribuye como guia que orienta, facilita y fortifica el cumpliendo de las
metas y objetivos de la organizacion, al momento de determinar quiénes son los
mejores candidatos a los puestos de trabajo que se ofrecen basandose en las

competencias que la organizacion demanda.

A la misma vez la investigacion ayuda a que investigaciones futuras

puedan tener una fuente de antecedentes.
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1.5. Limitaciones de la Investigacion

Una de nuestras limitaciones fue el no encontrar bases tedricas de
desempeiio de la tarea por lo cual nuestra investigacion se fundamenta en la
evaluacion del desempefio, a la misma vez encontramos como inconveniente la
veracidad de los datos ya que nuestra encuesta fue realizada al recurso humano

teniendo en cuenta que sus respuestas son subjetivas.

El disefio de investigacion aplicado, no es experimental, por lo que se limit
a establecer relacién causa-efecto y sélo se determind la relacién de influencia

entre nuestras variables.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la seleccion de personal por competencias y el

desempeiio de la tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo

1.6.2. Objetivos especificos

a) Diagnosticar el proceso de seleccion de personal por competencias de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo.

b) Diagnosticar el nivel de desempefio de la tarea de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo.

c) Elaborar una propuesta de seleccién de personal por competencias en
mejora del desempefio de la tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo.

d) Validar la propuesta de seleccion de personal por competencias en
mejora del desempefio de la tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo

Nuevo mediante juicio de expertos.
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CAPITULO II: MARCOTEORICO
2.1. Antecedentes de estudios

2.1.1. En el contexto internacional

Drew (2014) en su investigacion Personnel Selection, Safety Performance,
and Job: Performance: Are Safe Workers Better Workers?, se compuso de dos
estudios que combinan la seleccién de personal, la seguridad del desempefio y
rendimiento en el trabajo literaturas para responder a una pregunta importante:
son los trabajadores con seguridad mejores trabajadores?. El Estudio 1 probd un
modelo predictivo de la eficacia de la seguridad de examinar las caracteristicas de
personalidad (conciencia y agradabilidad), y dos nuevos construcciones de
comportamiento (orientacién seguridad y de juicio la seguridad) como predictores
de la seguridad el rendimiento en una muestra de cargadoras elevadoras /
operadores (N = 307) y Estudio 2 se encontr6 una fuerte relacion entre el
desempeiio de seguridad y trabajo actuacion. Ademas, el desempefio de
seguridad sirve como mediador entre predictores (escrupulosidad, agradabilidad y
orientacion de seguridad) y el desempefio laboral, siendo su metodologia un
enfoque cualitativo-cuantitativo de tipo correlacional. El cual se concluyé que hasta
la fecha, las literaturas de seguridad y de seleccion se han centrado
principalmente en personalidad para seleccionar individuos en puestos de trabajo
orientados a la seguridad, en gran medida haciendo caso omiso de otros métodos
de prediccién conocidos para demostrar asociaciones con una amplia gama de
criterio de desempefio; y los resultados presentados son de los primeros en
mostrar que los trabajadores con seguridad son probablemente mejores
trabajadores. Por ello la creencia largamente sostenida de que los empleados que
se dedican a practicas seguras de trabajo lo hacen a expensas de rendimiento en

el trabajo fue impugnada directamente.
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Papadopoulos (2012) realizo un estudio de validacion de seleccion basada
en los métodos utilizados para demostrar contenido y validez de criterio, el cual
tuvo como proposito evaluar la validez de las puntuaciones obtenidas a través de
la administraciébn de una tecnologia que mejora el centro de evaluacion (TEAC)
gue se utilizé para la seleccion de candidatos para un puesto de asesor financiero
de ventas en una organizacién de servicios financieros. La relacién entre las
puntuaciones TEAC de los empleados y el desempefio posterior en el trabajo
fueron examinados para medir si el TEAC fue un predictor valido de los resultados
futuros, este estudio utiliz6 datos de archivo, que fueron recogidos por el vendedor
de un TEAC, la cual se obtuvo como resultado que no hubo relacion
estadisticamente significativa entre la puntuacion y el rendimiento TEAC a los 3
meses en el trabajo; por lo tanto el TEAC no demostro ser un predictor valido de
rendimiento, en la cual se recomendd el método de la CA tradicional y que las

mejoras tecnolodgicas se deben afiadir con precaucion.

2.1.2. En el contexto latinoamericano

Carrasco (2011) en su investigacion Seleccion de Personal y su incidencia
en el desempefio laboral del personal de la empresa Peliservimed S.A. del Canton
Pelileo, tuvo como objetivo principal Elaborar un disefio de Seleccién de Personal
gue mejore el Desempefio laboral del personal de la empresa Peliservimed S.A.
del Canton Pelileo, siendo su metodologia un enfoque cualitativo-cuantitativo de
tipo exploratorio, descriptiva y correlacional. El cual se concluyé que todos los
problemas por los que pasa Peliservimed se originan en una inadecuada seleccion
de personal, pues esta, se realiza al margen de las consideraciones técnicas que
el subsistema de reclutamiento, seleccibn recomienda, carencia que genera
inconformidad dentro de la némina y tiene directa afectacion, en el sentido

negativo, por supuesto, en la atencién al cliente, que en ultima instancia es el
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perjudicado con un servicio que no compensa el pago que realiza; y también
concluyeron que sin seleccién técnica no hay personal preparado y competente y

sin este la atencion al cliente se degrada.

Alvarado (2014) en su investigacion el Reclutamiento y Seleccion de
Personal en el Desempefio Laboral de los colaboradores en la Empresa Calzado
“Gamos” de la Ciudad de Ambato, Provincia de Tungurahua, tuvo como problema
principal la deficiente seleccion de personal de los trabajadores de dicha entidad ,
teniendo como objetivo principal determinar la incidencia del reclutamiento y
seleccion de personal en el desempefio laboral de los colaboradores en la
empresa de calzado “GAMO’S” de la ciudad de Ambato en el periodo 2012-2013,
siendo su metodologia un enfoque cualitativo-cuantitativo de tipo exploratorio,
descriptiva y de asociacion de variables. El cual se concluyé que con base a la
encuesta aplicada a los trabajadores GAMO'’S no utiliza métodos para seleccionar
al personal, se fija exclusivamente en la experiencia del solicitante, no verifican las
referencias de experiencia laboral; no realiza retroalimentacion (reclutamiento
interno); no existe un comité especializado que mida el desempefio individual de
cada empleado; se detectd que a pesar de contar con los elementos y recursos
necesarios los jefes departamentales no estan capacitados para desarrollar un

plan sistematico de evaluacion del desempefio laboral.

Proafio (2015) en su investigacion La Seleccion de Personal y El
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Corporaciéon ImpactexCia. Ltda de
la Ciudad de Ambato provincia de Tungurahua, teniendo como objetivo principal
Establecer la relacion existente entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Corporacion ImpactexCialLtda, siendo su
metodologia un enfoque cualitativo-cuantitativo de tipo exploratorio, descriptiva y
correlacional. El cual se concluyé que la investigacion realizada se llega a
determinar que en la Corporacion ImpactexCialLtda, la seleccion de personal o
colaboradores se la realiza de una manera no adecuada ya que la misma no

cuenta con un sistema, que garantice la idoneidad del colaborador, y
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especialmente se conozca de su trayectoria laboral y en especial de su
desempeiio laboral; también sus colaboradores no estan intimamente
relacionados con el sentido de pertenencia de la misma, y que la carencia de un
sistema establecido de seleccion de personal en la corporacién, hace que no se

pueda definir adecuadamente el rendimiento laboral de sus colaboradores.

2.1.3. En el Contexto Nacional

Quifionez y Uribe (2013) presentaron la investigacion titulada “Factores de
seleccion de personal y desempefio humano del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de San Marcos, Ancash. 2013”, en la cual analizaron los
Factores de Seleccion de Personal y el Desempefio Humano, a razén que en los
ultimos afios el proceso administrativo ha sido puesto en cuestionamiento por los
deficientes resultados en la Municipalidad Distrital de San Marcos, siendo su
investigacion de caracter aplicativa, de tipo correlacional, y disefio no experimental
y transeccional. En donde se analizé la causalidad entre ambas variables, es decir,
la seleccion de personal y el desempefio. En la cual se tuvo una poblacién
constituida por 170 trabajadores administrativos, mientras que la muestra fue de
118, dando como conclusién que los factores de seleccion de personal no inciden
en el desempefio humano de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Marcos en el afilo 2013; sin embargo, los lazos amicales junto a las relaciones

politicas, si repercuten en el rendimiento deficiente en la institucién.

Cardozo (2010) su investigacion tuvo como tema principal la gestion en la
seleccion de personal en mejora de la evaluacién de desempefio en la empresa
Panottis S.R.L, teniendo como objetivo principal analizar el proceso de seleccion y
evaluacion de dicha empresa, siendo su investigacion de tipo analitica y
descriptiva, en la cual utilizaron técnicas como las de campo entre ellas las
entrevistas dirigidas al gerentes como a los trabajadores. Los resultados dieron
gue los empleados (100%) de dicha empresa si conocian las reglas impuestas por
el gerente, a la misma vez su proceso de seleccion y evaluacion es la adecuada

para su personal. La investigacion concluyé que en Panottis S.R.L, sus
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trabajadores son reclutados de manera eficiente y son evaluados por medio de las
reglas impuestas por el gerente, las cuales son conocidas por los empleados de
forma implicita; también se propusieron tres tipos de evaluacién, una para el

personal de produccion, otra para despacho y por ultimo para el de caja.

2.2. Estado del arte

Tabla 1.1: Evolucion del concepto seleccién de personal

Afo Autor Definicion
Expresan que en 1901 durante la primera guerra
. mundial donde se crea necesidad de seleccion a
Milton L. Y .. > )
1994 James C reclutas y oficiales, administrativos pruebas
colectivas que permiten seleccionar al personal
de dicha corporacion
Funda la primera organizacion de consultoria
psicoldgica llamada “Scoff Company Philadelphia”
donde sefala que la actividad primordial de los
psicologos en la industria ha sido la seleccion y la
coleccion de empleados, estimulante tarea que
tratar de distinguir a los buenos trabajadores de
los malos trabajadores con la ayuda de pruebas y
otros dispositivos de seleccion. Después de
iniciada la revolucién industrial en las
organizaciones la seleccion de personal se hacia
por parte del supervisor basandose solamente en
observaciones y datos subjetivos y pueden
decidirse que era intuitiva, como se efectia
todavia en muchas organizaciones
Propuso un modelo denominado funcional basado
en el principio de la divisién del trabajo mediante el
cual buscaba agrupar actividades de la misma
naturaleza, también propuso que el reclutamiento
guedara centralizado con el objetivo de obtener
mejores resultados, asi es como surgieron las
llamadas “ oficinas de seleccion” su influencia y
recomendacion por esta especializacién funcional
estimulo en definitiva la idea de un area dedicada
especificamente a la administracion de recursos
humanos, que tienen como una de sus funciones
proporcionar las capacidades humanas requeridas
por una organizacion, ademas del desarrollo de
habilidades y aptitudes del individuo para hacerlo
mas productivo en la comunidad en que se

1978 | Scoff

Frederick
Taylor
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desenvuelve.

1912

José
Manuel

Surge en los estados unidos americanos el
departamento de personal en un concepto
moderno, al principio quien realizaba la seleccion
de personal eran los jefes de linea que con el
tiempo sus necesidades se incrementaron al
llevarse a cabo registros y elaborar néminas y fue
cuando se pens6 en un “OFICINISTA” que
realizara esta tarea y asi surgi6 el primer
especialista de la seleccion. Mientras que en
México en la época prehispanica los hombres se
agrupaban para producir y vender sus productos
donde los mismos destinaban un parte de su
produccion a la proteccion especialmente de los
ancianos e impedidos.

Fuente: Zayas (2012)

Tabla 1.2: Evolucion del concepto Evaluacion del Desempefio

Afo

1996

Byars & Rue

Autor

Evaluacién laboral

La Evaluacion del Desempefio o Evaluacion
de resultados es un proceso destinado a
determinar y comunicar a los empleados la
forma en que estan desempefiando su
trabajo y, en principio a elaborar planes de
mejora.

1995

Chiavenato

Es wun sistema de apreciacion del
desempefio del individuo en el cargo y de
su potencial de desarrollo. Este autor
plantea la Evaluacion del Desempefio como
una técnica de direccion imprescindible en
la actividad administrativa.

1992

Harper & Lynch

Plantean que es una técnica o
procedimiento que pretende apreciar, de la
forma mas sistematica y objetiva posible, el
rendimiento de los empleados de una
organizacion. Esta evaluacion se realiza en
base a los objetivos planteados, las
responsabilidades  asumidas y las
caracteristicas personales.

Fuente: Zayas (2012)
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2.3. Bases teo6rica cientificas

2.3.1. Concepto de Seleccion de personal

Cuando hablamos de seleccion en general, podemos definirlo como la
eleccion de una o varias personas 0 cosas entre un conjunto por un determinado

criterio o motivo.

Chiavenato (2004) expresa que “La seleccion de personal es escoger entre
los candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos mas
exigentes, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del

personal, asi como la eficacia de la organizacién”.

La seleccion de personal es una actividad organizada que, una vez
especificados los requisitos y cualidades que han de reunir los
candidatos para determinadas labores, identifica, y mide las
cualidades actuales y potenciales, las caracteristicas de la
personalidad, los intereses y las aspiraciones de los diversos
participantes en el proceso, para elegir al que se aproxima mas al

profesiograma. (Porret, 2007)

Alles (2010) nos dice que “La seleccion es una actividad de clasificacion
donde se escoge a aquellos que presentan mayor posibilidad de adaptarse al
cargo ofrecido para satisfacer las necesidades de la organizacién”, sin embargo
amplia su concepto de selecciéon en el 2011 donde manifiesta que es un conjunto
de procedimientos para evaluar y medir las capacidades de los candidatos a fin
de, luego, elegir, sobre la base de criterios preestablecidos (perfil de la basqueda),
a aquellos que presentan mayor posibilidad de adaptarse al puesto disponible, de

acuerdo con las necesidades de la organizacion.

La seleccién es un pronostico de las caracteristicas actuales y potenciales
de los candidatos, para escoger el que mejor se acople con las

condiciones del cargo y de la empresa, de tal manera que se pueda
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esperar una alta satisfaccion del empleado y la optimizacién de los
resultados de la empresa. Se trata entonces de lograr la mayor
correspondencia entre los rasgos humanos y los requisitos de la
organizacion.(Castillo, 2012)

Figura 2.1: Perfil del cargo

PERFIL DEL CARGO PERFIL DEL
Y DE LA ORGANIZACION CANDIDATO

ANALISIS DEL CARGO PREDICTORES
Y DE LA ORGANIZACION (TECNICAS)

Figura 1: Adaptacion del cargo y de la empresa
con el perfil del candidato

Fuente: (Castillo, 2012)

“‘La seleccion del personal consiste en elegir de entre los candidatos
reclutados y preseleccionados al que mejor desempefara la ocupacion y mejor se
adaptara a la organizacion” (Albarran & Marquez, 2014)

Desde una perspectiva organizacional, se puede decir que la seleccién de
personal constituye un factor importante en la contratacion ya que es un proceso
para determinar cuales de entre los solicitantes de empleo, son los que mejor
llenan los requisitos del puesto es decir que procura prever cuéles de solicitantes

tendréd éxito si se le contrata; por lo cual es, una comparacién y una eleccion al
mismo tiempo.
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2.3.2. Definicion de Competencia

Spencer & Spencer (1993) expresa que “Una competencia es una
caracteristica subyacente de un individuo, casualmente relacionada con un
estandar de efectividad y/o un performance superior en un trabajo o situacién
determinada”. Fletcher, (1997) se refiere a “Competencias ocupacionales basadas
en resultados, que definen expectativas de desempefio laboral en términos de

outputs, es decir que estan relacionadas con el trabajo y su realizacion”.

Mientras que Alles (2010) menciona que “El término competencia hace
referencia a caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos, que

generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo”.

‘Las competencias son el conjunto de conocimientos, habilidades,
cualidades, aptitudes, que tienen las personas y que les predispone a realizar un

conjunto de actividades con un buen nivel de desempefio”. (Jiménez, 2013)

Blas (2014) habla sobre competencia profesional, la que define como “La
aplicacién de saberes (conjunto de atributos que se conjugan en el desempefio
constitutivo) que procura el logro de determinados resultados esperados conforme

a las exigencias de la produccién y el empleo”.

2.3.3. Clases de competencias

1. Bunk ( como se cito en Editorial Vértice 2008), clasifica las

competencias en cuatro tipos:

Competencia técnica: Dominio de tareas, conocimiento Yy

destrezas en el ambito del trabajo.( Saber — Conocer)

Competencia metodolégica: sabe reaccionar, resuelve situaciones
emergentes en el trabajo y encuentra nuevas vias de solucion

(Saber Hacer)
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Competencia social: Colabora proactivamente con otros en su

grupo, se comunica efectivamente. (Saber - Estar)

Competencia participativa: Sabe organizar y decidir, participa en la
organizacién de su trabajo y de su entorno; estd dispuesto a
aceptar nuevas responsabilidades. (Querer hacer y Hacer

eficientemente)

2. Minguez (2006) clasifica las competencias en tres clases:

Competencias esenciales: Forman parte la metodologia propia de
cada empresa, lo que le diferencia de su competencia directa; se
debe tener en cuenta los valores que la empresa quiere

desarrollar en todo su personal.

Competencias genéricas: Son competencias horizontales que
sirven para toda la empresa: orientacion al cliente, orientacion a

los resultados, liderazgo, comunicacion, etc.

Competencias técnicas: Son competencias verticales, mas faciles
de cambiar y desarrollar porque afectan a cada Unidad Orgénica:
gestion de stocks, politica retributiva, contabilidad analitica, etc.

3. Saracho & Mertens (2005) clasifican tres tipos de competencias:

Competencias distintivas: Se basa en la premisa de que las
personas poseen ciertas caracteristicas que les permitan
desempenarse “ exitosamente” en una organizacién determinada,
y por lo tanto, identificar dichas caracteristicas permite a la
organizaciéon atraer, desarrollar y retener a las personas que

poseen dichas caracteristicas obtener resultados sobresalientes y
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por lo tanto garantizan mantener y mejorar el desempefio

organizacional.

Competencias genéricas: Se basa en la premisa de que existen
conductas tipicas que permitan a una persona desempefarse
"correctamente” en un puesto determinado, y que dichas
conductas son generales o genéricas, dado que son las mismas
que permiten a otra persona desempefarse “correctamente” en un
puesto similar en la organizacién: Cambio, trabajo en equipo,
gestion, relaciones Interpersonales, liderazgo, recursos

personales, recursos Cognitivos

Competencias funcionales: Se basa en la premisa de que existen
ciertos resultados minimos que debe obtener una persona en un
puesto determinado, y que dichos resultados minimos son los que
deben garantizarse para que se cumplan con los estandares de
productividad, calidad y seguridad requeridos para que la
organizacién pueda asegurar el cumplimiento de sus metas de
produccion: competencia operacional, organizacion y planificacion
del trabajo, gestion de recursos, orientacion a objetivos y

resultados, gestidon de relaciones externas.

4. Le (como se citdé en Pozo, 2012)clasifica las competencias en dos:

Competencias técnicas: Relacionadas con las tareas y recurso de
un puesto de trabajo

Competencias sociales: Derivan del contexto social de la

organizacion y se refieren a aspectos personales y comunicativos.
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5. ISFOL (como se citd en Pozo, 2012) desarrollo un modelo de

competencias desarrollado en tres bloques:

Competencias de base: Conocimientos previos que permiten el

acceso a la formacién y a la insercion laboral.

Competencias transversales: Habilidades de amplio alcance que
se adquieren a partir de experiencias y son generalizadas a

diferentes situaciones laborales.

Competencias técnico—profesionales: Conjunto de conocimientos
y técnicas necesarias para el desempefio de una determinada

funcién laboral.

6. Mertens (como se cito en Pozo, 2012), clasifica las competencias en

basicas, genéricas y especificas:

Competencias béasicas: Se adquieren en la formacién bésica y
permiten el ingreso al trabajo, como por ejemplo habilidades para

la lectura y escritura, comunicacion en otro idioma o célculo.

Competencia genérica: Se relacionan con los comportamientos y
actitudes labores propias de diferentes ambitos de produccion,
como por ejemplo la capacidad de trabajo en equipo o

habilidades para la negociacion.

Competencia especificas: Se relacionan con los aspectos
directamente relacionados con la ocupaciébn y no son tan
facilmente transferibles a otros contextos laborales, como por

ejemplo la operacion de maquina especializada.
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2.3.4. Seleccion por competencias

Alles (2010) manifiesta que “La seleccion por competencias significa
seleccionar a personas con talento para tener un desempefio superior en su
posicion o nivel. Se relaciona con identificar personas que al mismo tiempo
posean los conocimientos y las competencias requeridos; de la mezcla de ambos

surgira el talento, a la misma vez se debe considerar la motivacion”.

2.3.5. Definicién del Proceso de selecciéon

Robbins, DeCenso & Mascar6 (2002) definen que “Es el proceso para
tamizar a las personas que solicitan empleo con el propésito de garantizar que los

candidatos mas adecuados sean los contratados”.

El Proceso de Seleccion es un procedimiento que tiene como
finalidad dotar a la organizacion del personal adecuado,
garantizando el desempefio correcto del puesto y reduciendo el
riesgo que supone incorporar nuevas personas a la empresa,
tratando ademas de reducir la subjetividad apoyando las decisiones

en factores medibles y comparables.(Montes y Gonzales, 2006)

Delgado & Ena (2008) expresan que “El proceso de seleccion en la
empresa comienza con la existencia de un puesto de trabajo sin cubrir, al que se
hace necesario asignar a un trabajador”. Dicho proceso puede ser complejo
dependiendo de la organizacion, de forma que los autores manifiestan que puede

comprender las siguientes fases:

Descripcion del puesto de trabajo y del perfil del aspirante
Determinacion de los aspectos basicos del proceso de seleccion
Reclutamiento

Recepcion de solicitudes

Realizacion de pruebas

Entrevista de seleccion
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Oferta de precontrato
Revision medica
Contratacion

Incorporacion, acogida y adaptacién

Sin embargo Vértice (2008) en su libro seleccion de personal manifiesta
que:

El proceso de seleccion varia mucho de una empresa u otra e incluso de un

departamento a otro, dependientemente del tipo de puesto a seleccionar,

localidad y cantidad de candidatos, el prepuesto asignado, o si externaliza

el proceso por ello plantean como fases:

Estudio del curriculum

Entrevista preliminar

Pruebas de capacidad o de conocimientos
Comprobacion de antecedentes y referencias
Entrevista final

Examen medico

Decision final

Incorporacion

Por ello podemos decir qgue un proceso de seleccién tiene como objetivo
escoger, dentro del grupo de candidatos reclutados, aquel que por sus
habilidades, conocimientos y actitudes presente las mayores posibilidades de
cumplir la mision del cargo y contribuir asi al logro de la mision global de la
institucion, pero para ello se debe seguir una serie de pasos que permitan filtrar y
elegir mejor al candidato apropiado y tomaremos de ejemplo al modelo de casillo

(2012) que divide el proceso en 4 etapas, que son:
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Figura 2.2: Proceso de seleccion de personal

ANALISIS Y REQUISITOS
DESCRIPCION DEL CARGO Y
DEL CARGO DE LA EMPRESA

SELECCION DEL PREDICTORES
TRABAJADOR (TECNICAS)

Figura 2: Modelo que funciona a partir del analisis ocupacional, el cual a su
vez parte del establecimiento de los objetivos del cargo, o sea, de los
resultados que se esperan de la persona seleccionada y con los objetivos del
cargo se describen sus funciones, se determinan las condiciones en las
cuales se realizan dichas funciones y luego se procede a analizar el cargo
para identificar los rasgos o perfil que debe tener el ocupante del cargo, para
ejecutar cada una de las funciones identificadas anteriormente.

Fuente: Castillo (2012)

2.3.6. Fases de la selecciodn

El proceso de seleccién por competencias se realiza mediante las
siguientes fases:

a) Descripcion del perfil del postulante

El perfil del puesto se puede definir como las funciones, competencias
y habilidades necesarias para el desempefio del puesto directivo que
estamos analizando. El procedimiento para definir el perfil es
seleccionar de la base de datos aquellas caracteristicas que se
consideran relevantes y asignarles un grado de importancia para el
desemperfio del puesto. El resultado sera un perfil de competencias y

habilidades definido por el usuario, con un determinado perfil de género
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(masculinidad o feminidad y porcentaje de mujeres y hombres que
participan en la organizacion como clientes externos e internos).
(Barbera, 2006)

Para elaborar un perfil del puesto de acuerdo con las necesidades de la
empresa. Cuando se tramita una requisicion al departamento de
personal, deben estar claros los datos de la vacante. Definitiva - mente
esta informacion no es de caracter psicoldgico, ya que procede de un
area no relacionada con este campo. Estos datos se refieren
basicamente al éarea intelectual, de personalidad y habilidad. La
estructuracion de una bateria psicologica debe estar basada
directamente en los datos contenidos en el perfil, y éste a su vez en los

gue presenta la requisicion.(Grados, 2013)

Colectivo de autores (2013) manifiestan que para realizar adecuadamente
un proceso de seleccion es importante “Tener un amplio conocimiento sobre el
puesto de trabajo. El analisis del puesto de trabajo suele ser util tanto para
procesos de seleccion como para la planificacion de carreras, la evaluacion del

desempefio, formacion, etc.”.

Alles (2006) menciona que “El perfil por competencias es un modelo fiable y
valido para predecir el éxito en el puesto. Las competencias estan estrechamente
relacionadas con la estructura, la estrategia y la cultura de la empresa e implican
las caracteristicas personales causalmente ligadas a resultados superiores en el

puesto”. Siendo elaborado:

Definir claramente las competencias, buscando las caracteristicas
personales de excelencia.

Realizar entrevistas sobre incidentes criticos, buscar los motivos,
habilidades y conocimientos que una persona realmente tiene y usa.
Formular preguntas para detectar competencias.

Tener acceso a una base de datos de competencias.
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Sin embargo Pepa (2000) expresa que el perfil por competencias debe

cumplir algunos requisitos como:

Un modelo que sea fiable y valido para predecir el rendimiento (notable o
excelente) y el éxito (en el puesto y la organizacion).
Estar relacionado con la estructura, estrategia, cultura, mision, vision, etc.
De la organizacion:
Describir comportamientos observables y medibles.
No ser extrapolables de una organizacion a otra, aunque sean del mismo
sector.
Deben ser flexibles y adaptables a los cambios relevantes de la
organizacion

Deben ser representativos y consensuados.

Maldonado G.M.A. (2010) menciona que el método para disefiar, identificar
y organizar de modo sistematico las funciones y competencias es el estructural
funcionalismo, este permite armar un diagrama a partir de los propdsitos claves
hasta identificar las competencias profesionales y observar las condiciones de
desempeiio y la competencias del egresado con lo cual se define el perfil del

puesto profesional.

b) Estudio del curriculum:

Vértice (2006) nos dice que “En la fase del estudio del curriculo se estudia
las candidaturas de los demandantes de empleo, a fin de conocer si se adecuan o
no a las caracteristicas especificas que la empresa demanda”. Sin embargo
Delgado y Ena (2008) definen el CV como “El historial personal y profesional de un
individuo, por lo cual es un resumen ordenado de datos y experiencias
académicas personales y laborales de un individuo. Sefalan 3 tipos de

Curriculums: Curriculum Vitae Cronolégico, Currriculum Vitae Funcional y
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Currriculum Vitae Estandar”

El CV es el documento en donde aparecen los antecedentes
personales y laborales de un individuo. Y que la mayoria de la
empresas requieren que los aspirantes presenten una solicitud de
empleo, disefiada para obtener informacién sobre su vida personal
como: lugar y fecha de nacimiento, estado civil, lugar de residencia,
estudios, experiencia laboral, aficiones, referencias personales e
institucionales, distribuciébn del presupuesto familiar, logros

personales y profesionales.(Castillo, 2012)

Albarran y Marquéz (2014) expresan que “el curriculum vitae es el
documento que detalla los datos personales, la formacion y la experiencia, cuya
funciobn es la de darse a conocer, ya sea como presentacion de la

autocandidatura, ya como respuesta a un anuncio”.

Un disefio curricular basado en competencias es un documento
elaborado a partir de la descripcién del perfil profesional, es decir, de
los desemperfios esperados de una persona en un area ocupacional,
para resolver los problemas propios del ejercicio de su rol
profesional. Procura de este modo asegurar la pertinencia, en
términos de empleo y empleabilidad, de la oferta formativa disefiada.
Para las citadas autoras, el disefio curricular basado en
competencias responde, por un lado, al escenario actual en el cual el
trabajador debe tener la capacidad de prever o de resolver los
problemas que se le presentan, proponer mejoras para solucionarlos,
tomar decisiones y estar involucrado en la planificacion y en el
control de sus actividades. Por otro lado, responde a las
investigaciones acerca del aprendizaje, en tanto propone una
organizacion que favorece el aprendizaje significativo y duradero.

(Catalana, Avolio y Sladogna, 2004)
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Benavides (2002) manifiesta que “Un curriculo por competencias es aquel
gue se propone formar un profesional a partir del desarrollo de comportamientos
productivos observables que engloban no solo las actitudes, sino también los
conocimientos, las destrezas, las emociones, desplegados y visibles en la practica

laboral”

Gonzales (2008) menciona que “Lo que se debe buscar a través de los
curriculos basados en competencias, es que los profesionales estén permanente

en actividad de formacion y aprendizaje”

Teniendo en cuenta las definiciones anteriores podemos decir que al
momento de estudiar los curriculos, hay aspectos fundamentales a los cuales
debemos tomar atencién y que no deben minimizarse sino, por el contrario, darle

su adecuada importancia como:

Alles (2013) menciona que hay aspectos formales en las
presentaciones de datos de los postulantes, comunes a todas las
busquedas, tales como prolijidad, presentacion, tipo de escritura,
errores de ortografia y extension desmesurada. Y estos deben ser

contemplados.

1. Aspectos estructurales: edad, sexo requerido, estudios, etc. Hay
ciertos paises donde estos aspectos pueden considerarse
discriminatorios; habra que tener esto en cuenta.

2. Aspectos funcionales: donde trabajo, qué experiencia posee y
otra informacién relacionada —por ejemplo, rotacién o movilidad

laboral

También en el estudio del curriculum por competencias es importante que

antes de comenzar la lectura de las diferentes postulaciones se tenga
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absolutamente en claro el perfil por competencias buscado y los requisitos,

clasificados en excluyentes y no excluyentes o deseables lo cual serd de mucha
utilidad.

Figura 2.3: Comparacién de postulacion con perfil

Comparar las postulaciones con el perfil

Perfil del
= puesto

CVs

Ty

Aspectos formales

» prolijidad, errores
Aspectos estructurales
+ edad, estudios, etc.
Aspectos funcionales

+ experiencia

Requisitos
no
excluyentes

Requisitos
excluyentes

* rotacién

Figura 3: Contrastacion del perfil con los Cvs de los postulantes,
identificando los requisitos que incluyen o excluyen a dichas
postulaciones.

Fuente: Alles(2010)
Y para la revision de antecedentes se debera tener en claro cuales son los

requisitos excluyentes y no excluyentes de la posicién a cubrir. Luego se aplicaran
los filtros.
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c) Pruebas de seleccion:

En los procesos de seleccion se ha dado mucha importancia a la realizaciéon de
pruebas para evaluar la personalidad, las aptitudes, conocimientos, etc. y estas
eran consideradas como una gran ayuda para tomar una decision correcta en el

proceso de seleccion.

Delgado y Ena (2008) definen que “Son pruebas que se propone al
candidato con el objetivo de establecer las caracteristicas personales de este, e
intentar prever su posible conducta futura en el puesto de trabajo”. Donde se
miden:

Capacidad de aprendizaje

Capacidad de concentracion y atencion

Capacidad para seguir instrucciones

Capacidad de resistencia

Personalidad

Conocimientos previos

Otras actitudes y habilidades.

Sin embargo Robbins, DeCenso & Mascar6 (2002) hablan acerca de
“Una prueba que simula el desempefio es decir es un instrumento de seleccién
basado en comportamientos del trabajo real, muestras de trabajo y centros de

evaluacion “.

Las evaluaciones de conocimientos pueden aplicarse en diferentes
momentos de un proceso de seleccion, sin embargo se sugiere
aplicar la evaluaciébn de conocimientos de manera temprana, es
decir, al inicio del proceso que se estime factible segun el tipo de
posicion a cubrir. Luego de haber identificado a aquellos postulantes
gue —poseyendo a priori los requisitos excluyentes—ingresaran a

nuevas etapas del proceso, se sugiere aplicar algunas de las
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siguientes herramientas para completar la preseleccion:

Test o examenes por Internet.
Cuestionarios de preentrevista.
Preentrevistas o entrevistas breves.

Examenes de conocimientos. Alles (2010)

Puchol (2012) menciona que “Las pruebas de seleccion son unas
operaciones por medio de las cuales se juzgan las cualidades y el valor de cada
candidato, no en sentido absoluto, sino en relacion al puesto que se pretende
cubrir’. No obstante Castillo (2012) expresa que “La prueba o test de seleccion es
un conjunto estandarizado de tareas disefiadas para medir las diferencias
individuales en algun rasgo o comportamiento. Las tareas que incluyen las

pruebas pueden ser escritas, verbales, de manipulacion o numeéricas”.

En la actualidad existen diversas pruebas para medir diferentes
rasgos. Sin embargo, Barret (como se cité en Puchol, 2012) sostiene que: “Nadie
puede decir si alguna prueba determinada funciona o no en una situacion dada, a
menos que realice un estudio imparcial de investigacion y base sus conclusiones

en la ponderacién cuidadosa de todas las evidencias”

Castillo (2012) nos dice que la mayoria de las pruebas se pueden
clasificar, segun su finalidad en: pruebas de conocimiento; pruebas

de desempefio; pruebas de inteligencia y Pruebas psicologicas.

Pruebas de conocimiento: miden lo que una persona sabe
como resultado de sus experiencias de aprendizaje como

seminarios, cursos Y lecturas.

Pruebas de desempefio: miden la habilidad de los candidatos

para realizar ciertos ejercicios gque se suponen son parte
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importante del trabajo a que aspiran.

Pruebas de inteligencia: miden la capacidad de pensar
l6gicamente; a diferencia de las pruebas de desempefio que
miden algunos rasgos intelectuales especificos, las pruebas de
inteligencia permiten medir la capacidad intelectual en términos

amplios.

Pruebas psicoldgicas o de personalidad: miden algunos rasgos
caracteristicos del comportamiento de un individuo, tales como
temperamento, motivaciones, preferencias vocacionales,

habitos y actitudes.

Mientras que CEP en su libro Manual Seleccion de Personal indica
que “En los procesos de seleccion tradicionales se ha dado mucha importancia a
la realizacion de pruebas para evaluar la personalidad, las aptitudes,
conocimientos, etc. y eran consideradas como una gran ayuda para tomar una

decisién correcta en el proceso de seleccion.”

La editorial nos muestra una clasificacion donde manifiesta que
también las pruebas pueden integrarse en el proceso de seleccion
como una fase mas o pueden formar parte de los centros de

evaluacion o Assessment Centers, y las agrupa:

Test psicotécnicos. Son pruebas que se utilizan para medir las
caracteristicas y personalidad de los candidatos.

Pruebas de conocimientos. Son pruebas cuyo objetivo es conocer el

nivel de conocimientos sobre un tema: idiomas, informatica, etc.

Pruebas situacionales. Son pruebas en las que el candidato debe
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poner en practica sus conocimientos, habilidades y actitudes para
solucionar un problema que se le plantee en una situacion

determinada.

Pruebas profesionales. Son un tipo de prueba situacional en las que
se comprueba si el candidato tiene los conocimientos y habilidades

necesarias para desempefiar el puesto de trabajo.

Assessment Centers. Son centros de evaluacion en los que varios
evaluadores a partir de la utilizacion de varias técnicas de seleccion
realizan valoraciones de los candidatos en la ejecucion de dichas

pruebas.

Garcia (2012) enuncia que “Mediante la realizacion de pruebas de seleccion
se pretende evaluar la inteligencia, las aptitudes, la personalidad y los

conocimientos de los candidatos”.

Tejedo e iglesias (2013) manifiestan que “No es necesario realizar todos los
tipos de pruebas para la seleccion de un candidato. El departamento de Recursos
Humanos elegira las mas adecuadas en cada ocasion, en funcion del perfil
buscado, el plazo previsto y el presupuesto destinado para la consecucion del
proceso de seleccion”.

d) Entrevista Laboral:

Delgado y Ena (2008) manifiesta que “Constituye el paso mas importante
en el proceso de seleccién, ya que si el candidato consigue superar la entrevista o
las diferentes entrevistas de seleccién practicamente puede decirse que ha
superado el proceso de seleccion ya que tan solo faltarian una serie de tramites

propios de la incorporacién al puesto de trabajo”.

Puchol (2012) exterioriza que “La entrevista es una fase clave dentro del
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proceso de seleccién, y también es el mas antiguo y universal de los

procedimientos para admitir o rechazar una candidatura”.

La entrevista es una herramienta imprescindible en cualquier
proceso de seleccidon. Consiste en una conversacién formal y en
profundidad, cuyo objetivo principal es comprobar y valorar si el
candidato tiene las competencias fundamentales para el desempefio
del puesto de trabajo. El cual tiene como fases:

Fase de acogida: Sirve para que el entrevistado se relaje.

Fase de exploracion del curriculo: Se centra en la formacion o
experiencia

Fase de exploracion de competencias. Relacionadas con
situaciones que el candidato vivié en el pasado o con las que
podria encontrarse en el futuro.

Fase de cierre: Se realizan preguntas para apoyar la
informacion que el entrevistador facilita sobre la empresa y el

puesto de trabajo. Garcia (2012)

Mientras que Colectivo (2013) manifiestan que:

La entrevista es un proceso de comunicacion interpersonal en el que
el entrevistador informa al candidato sobre la empresa y el puesto de
trabajo y recoge informacion sobre el candidato para evaluar sus
competencias y determinar sus posibilidades de desempefio del

puesto de trabajo y sus posibilidades de desarrollo profesional.

Teniendo como objetivos:

Informar al candidato sobre la empresa y el puesto de trabajo.
Conocer las caracteristicas personales y profesionales del candidato
asi como su motivacion hacia el puesto de trabajo.

Transmitir una imagen de empresa.
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Asi mismo castillo (2012) expresa que la entrevista es:
La comunicacion verbal entre dos o mas personas en contacto
directo, con un propoésito definido. La entrevista es utilizada no solo
en la seleccion, también en otras funciones de personal como
induccién, manejo de conflictos y evaluaciéon del desempefio para lo
cual se requiere ser técnicamente estructurada, lo que implica tener

en cuenta tres elementos: planeacion, ejecucién y evaluacion

En la fase de planeacion se deben establecer los objetivos de la

entrevista, o sea, los rasgos a medir.

La ejecucion debe contemplar una actividad de iniciacion o de
descongelamiento, mediante preguntas abiertas y de facil respuesta,

para preparar animicamente al entrevistado.

La evaluacion de la entrevista se realiza inmediatamente finalizada
ésta y debe incluir la descripcién de los hechos captados durante la
conversacion y que estan relacionados con las caracteristicas que se

pretenden medir.

Alles (2006) define que “Una entrevista por competencias es similar a una
entrevista tradicional, con un agregado fundamental: una serie de preguntas
destinadas a explorar de qué manera se presentan en el entrevistado las

competencias que requiere la posicion a cubrir”.
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Figura 2.4: Estructura de una entrevista por competencias

* Hola, ;como llegd hasta aqui? (30 segundos para
romper el hielo).

« Cuénteme sobre su historia laboral... (pregunta
abierta de sondeo; incluye despejar requisitos “duros”
del perfil).

* Preguntas para explorar competencias.

* Otras preguntas.

* Explorar motivacion.

» Cierre (consignas acerca de como sigue el proceso y

preguntar si el entrevistado tiene alguna duda).

Figura 3: Procedimiento de una entrevista

Fuente: Alles(2006)

La entrevista como una platica formal y profunda conducida para
evaluar la idoneidad del solicitante para el puesto, tratandose de
determinar a partir de ella si el candidato efectivamente puede
desempefar el puesto y comparar su experiencia y probable
desempefio futuro con el de otros candidatos. El empleo de esta
técnica es muy importante en tanto que es raro encontrar un caso en
gue se haya contratado a algiin empleado sin algun tipo de entrevista
(Quispe, M. C. A., 2009)

Alles, Martha Alicia. (2010) sefala que “La entrevista, como cualquier otra
reunion, deberd ser planificada cuidadosamente. Para ello se debera partir del
perfil del puesto requerido, también se deberan analizar los candidatos que han

surgido de la etapa de preseleccion como opciones posibles”

Gan & Triginé (2012) manifiesta a “La entrevista como descripcién por
parte del evaluado, de experiencias relevantes de su pasado que permitan

detectar la existencia de la competencia a evaluar, teniendo como uso la
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deteccién de las competencias de dicho evaluado”.

e) Muestra de trabajo:
Castillo (2012) expresa que “Esta técnica implica la contrataciébn temporal
del candidato que haya demostrado la mayor posibilidad de éxito a través de otras
técnicas, pero que necesite demostrar en la realidad sus condiciones para

desempeifiar el cargo”.

2.3.7. Modelo del iceberg

Spencer & Spencer (1993) introducen el “modelo del iceberg”, donde muy
graficamente dividen las competencias en dos grandes grupos: las mas
faciles de detectar y desarrollar, como las destrezas y conocimientos, y las
menos faciles de detectar y, luego de desarrollar como el concepto de uno
mismo, las actitudes y los valores y el nicleo mismo de la personalidad. En
este esquema las competencias son centrales y superficiales (entiéndase
por superficial estar en la superficie).
Figura 2.5: Modelo del Iceberg

Modelo del iceberg

e /‘ ' i
Visible - Nt TRORI

mas facil de identificar Conocimlentos. =

No visible
mas dificil de identificar

Fuente: Spancer y Spencer

Figura 6: Modelo del lIceberg muestra lo visible: destrezas y
conocimiento y lo no visible: concepto de uno mismo y rasgos de
personalidad.

Fuente: Spencer & Spencer (1993)
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2.3.8. Concepto del desempefio

McClelland (1973) considera que los conocimientos, aptitudes vy
actitudes son predictores suficientes del desempefio laboral, asi como la
necesidad de prestar mucha mas atencion a los desempefios exitosos, como
punto de partida del andlisis que permita inferir qué otras variables (ademas
de los conocimientos, aptitudes y actitudes) desempefian un papel en la

competencia profesional.

Dessler (2001) define a “La evaluacion del desempefio como la
calificacion de un empleado comparando su actuacién, presente o pasada,

con las normas establecidas para su desempefio”.

Robbins, DeCenso & Mascaré (2002) hablan de “Un sistema de
Administraciéon del desempefio el cual es un proceso para establecer
parametros del desempefio y evaluarlo con el propésito de tomar decisiones
objetivos acerca de los recursos humanos y presentar documentacion que

fundamente las acciones tocantes al personal”

Alles (2006) expresa que “La evaluacion del desempefio o de la gestion
del desempefio de una persona es un instrumento para dirigir y supervisar al
personal. Entre sus principales objetivos sefiala el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, la mejora permanente de resultados de la

organizacién y el aprovechamiento adecuado de los Recursos Humanos”.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del
valor que una persona demuestra, por sus caracteristicas personales
y/o por sus prestaciones, a la organizacion de la que forma parte,
expresada periédicamente conforme a un preciso procedimiento
conducido por una o0 mas personas conocedoras tanto de la persona

como del puesto de trabajo. (Gant & Tigrine, 2012)
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Mientras que Martinez (2012) define la EDD como “Un procedimiento
continuo y sistematico de andlisis que permite emitir juicios acerca del
personal de una empresa, en relacion con su trabajo, en un periodo de tiempo
determinado —pasado y futuro—, cuyo objetivo es la integracién de los
objetivos organizacionales con los individuales”. Garcia (2012) menciona que
“Es un proceso continuo y sistematico que realiza una organizacion para medir

el valor que un trabajador aporta a la misma”.

La EDD es un procedimiento continuo, sistematico, organico y en
cascada, de expresion de juicios acerca del personal de una
empresa, en relacién con su trabajo habitual, que pretende sustituir a
los juicios ocasionales y formulados de acuerdo con los mas
variados criterios. La evaluacion tiene una Optica historica (hacia
atras) y prospectiva (hacia adelante), y pretende integrar en mayor
grado los objetivos organizacionales con los individuales. (Puchol,
2012).

La evaluacion del desempefio es considerada como el proceso de
juzgamiento periddico de la calidad del trabajo y potencial laboral de
los integrantes de una empresa. Es un inventario del patrimonio
humano de la empresa. El que tiene como proposito de informar al
trabajador sobre los aspectos fuertes y débiles de su
comportamiento laboral, de tal manera que pueda planear su
mejoramiento. Esta funcién sirve también para identificar las
necesidades cualitativas de personal y tomar las medidas
conducentes, por parte de la empresa, para entrenar su fuerza
laboral. Jiménez (2013) menciona que la evaluacion debe ser un
proceso tremendamente afectado por la légica de las competencias.
(Castillo, 2012)
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Blas (2014) expresa que “El desempefio implica, ademas de
conocimientos, habilidades y destrezas, resolucion de problemas practicos en
situaciones reales, saber mantener relaciones e interacciones con otros, asi
como saber trabajar en equipo, adaptacion a las contingencias del entorno,

”

etc.”.

Albarran & Marquez (2014) manifiestan que” La finalidad de la
evaluacion del desempefio es determinar de forma objetiva el valor que tiene
cada empleado para la organizacion en todo momento, ya que no muestran

iguales comportamientos ni obtienen los mismos resultados”.

2.3.9. Objetivos EDD:

La evaluacion de desempeiio sin tener una direccion es imposible de
realizar para ello se deben de tener objetivos bien definidos para realizar

una buena evaluacion.

Reis (2007) menciona que los objetivos de la EDD son:

Caracterizar periddicamente los recursos humanos existentes en la
empresa (competencias y capacidades) y las necesidades a corto y

medio plazo

Establecer planes de accidon para potenciar proactivamente las
competencias y/o las capacidades de nuestros profesionales (ej.

Informacion, transferencias, reorganizaciones, etc.)
Asegurar la conexion entre la planificacion y la evaluacion de los

recursos humanos y las decisiones de despido promocion

transferencia y compensacion.
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Asegurar que la gestion de los colaboradores de la empresa se hace
de una forma consistente con los diversos departamentos y
localizaciones, teniendo en cuenta la creacion de valor y la

optimizacién de los recursos existentes

2.3.10. Etapas de la EDD

Dessler (2012) expresa que la EDD pasa por tres etapas:

Figura 2.6: Etapas de la evaluaciéon del desempefio

; EWV AL UACION DEL
Z P ERS ON A L :
| Identificacion Medicion Gestion 5
: de > del b del 3
E objetivos desempefio rendimiento :

Figura 7: Objetivos de la EDD: a) Identificacion: se pretende establecer las actividades susceptibles de
medida que influyen en los resultados obtenidos en concordancia con los objetivos organizacionales, b)
Medicion: consiste en calcular el rendimiento de cada empleado, tanto en cantidad como en calidad, bajo un
criterio de objetividad que permitala comparacion. c) Gestion: debe orientar hacia la consecucion de unos

niveles de rendimiento mayores, como parte de la conduccion que es.

Fuente: Dessler (2012)

Martinez (2012) considera que para “Disefiar un sistema de EDD que

garantice evaluaciones homogéneas y objetivas son:

Analisis de la situacion actual

Analisis de la estructura organizativa
Establecimientos de objetivos

Disefio del sistema en funcion de los objetivos
Confeccion de materiales

Implantacion del sistema”
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2.3.11. Métodos de evaluacién de desempefio

Los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican de acuerdo con

aquello que miden: caracteristicas, comportamientos o resultados

1. Evaluacion 360°
Garcia (2012) menciona que “Se basa en las mismas premisas que
la evaluacion del desempefio a la que nos venimos refiriendo, pero con la
variante de que dicha evaluacion es realizada por todos las personas que

rodean al trabajador”.

Robbins, DeCenso & Mascar6 (2002) manifiestan que “Es un
instrumento para evaluar, que busca retroalimentacion de una serie de

fuentes con respecto a la persona que esta siendo calificada”.

2. Evaluacion 180°
Alles (2010) la define como “Una opciéon intermedia entre la
evaluacion de 360° y el tradicional enfoque de la evaluacion de
desempeiio representado por la relacion jefe-empleado o supervisor
supervisado, o dicho de otra manera, la relacion de la persona con su jefe
directo”.

3. Evaluacion por factores
Martinez (2012) se basa “En la definicion y medicion de las aptitudes,

actitudes competencias necesarias para el correcto desempefio”.

4. Escalas gréaficas de calificacion
Dessler (2001) manifiesta que “El supervisor califica a cada uno de
los subordinados sefialando con una marca o circulo la calificacion que
describe mejor su desempefio en cada caracteristica y después se suman
los valores asignados a las caracteristicas para obtener un total”. Castillo

(2012) menciona que “Este es el método mas utilizado. Los juicios sobre el
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desempeiio laboral son marcados sobre una escala gréfica, usualmente

de cuatro a seis puntos o grados para cada factor”.

Garcia (2012) dice que “Mide, mediante un cuestionario, un conjunto
de factores relativos al trabajo que realiza el evaluado con el fin de
detectar en qué medida posee o cumple esos factores el trabajador

sometido a evaluacion”.

. Método mixto
Martinez (2012) manifiesta que “Este método engloba la evaluacion

por objetivos y por factores”.

. Método de distribucion forzada

Dessler (2001) dice que es como “Clasificar usando una curva. Con
este método se establecen porcentajes predeterminados de empleados
calificados para diversas categorias del desempeio”. Castillo (2012) nos
dice que mediante “Este método los trabajadores son clasificados en
distintas categorias. A cada categoria se le asignha una proporcién de los

trabajadores, que deben ser ubicados”.

. Método de incidente critico

Dessler (2001) manifiesta que “El supervisor lleva una bitdcora de
incidentes; es decir; de conductas laborales deseables o indeseables de
cada subordinado”. Castillo (2012) nos dice que “Consiste en que el
supervisor inmediato debe anotar los comportamientos destacados del
trabajador, ya sean éstos positivos 0 negativos. Aunque tediosa y
consumidora de tiempo, esta técnica puede ser utilizada para respaldar la

evaluacion que se emita mediante otro método”.
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8. Administracién por objetivos:
Dessler (2001) menciona “Requiere que el gerente establezca metas
mensuales especificas con cada empleado, y después discuta de forma

periddica su avance hacia la consecucién de estas metas”.

9. Método de evaluacion por objetivos:

Castillo (2012) menciona que “Esta evaluacion se reduce a la
mediciébn de los resultados obtenidos en la busqueda de objetivos
establecidos para cada cargo”. Garcia (2012) expresa que “Este sistema
se utiliza basicamente para medir el grado de consecucion, por parte de

los trabajadores, de los objetivos fijados para él por su empresa”.

10. Método de eleccion forzada:
Castillo (2012) menciona que “En este método el evaluador debe
describir la persona evaluada seleccionando uno o0 mas términos

descriptivos de un conjunto de opciones”.

11. Método de la lista de verificacion.
Castillo (2012) expresa que “El calificador escoge frases o términos

gue describen las caracteristicas y rendimientos del trabajador”.

2.3.12. Comparacion de los distintos métodos de evaluacion

Dependera de cada empresa, de los propdsitos que cada una asigne a la
evaluacion, de cuanto se desee invertir. Aunque se tiende a aplicar los sistemas
elaborados y sofisticados, no siempre son los mejores para una empresa en

particular.
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Tabla 2.3: Ventajas y desventajas de los métodos

Ventajas Desventajas
De facil y rapido disefio or lo No son tan utiles para dar
Métodos de y rap yp devolucion a los

caracteristicas

tanto de menor costo
Faciles de usar.

empleados y el margen
de error es mayor.

Métodos de
comportamientos

Se pueden definir estandares de
desempefio que son facilmente
aceptados por los jefes vy
subordinados.

Son muy Uutiles para la devolucién
de la evaluacion.

El desarrollo  puede
requerir mucho tiempo y
es costoso.

Métodos de
resultados

Evitan la subjetividad y son
facilmente aceptados por jefes y
subordinados.

Relacionan el desempeiio de las
personas con la organizacion.
Fomentan los objetivos
compartidos.

El desarrollo  puede
requerir mucho tiempo y
pueden fomentar en los
empleados un enfoque
de corto plazo.

2.3.13.

Fuente: Castillo (2012)

Evaluacion de desempefio por competencias

Alles (2005) manifiesta que “Para evaluar el desempefio por competencias,

primero es necesario tener la descripcion de puestos por competencias y el otro
elemento fundamental para un exitoso proceso de evaluacion del desempefio es el

entrenamiento de los evaluadores en la herramienta a utilizar”

Mientras que para Spencer & Spencer (1993) son cinco los principales tipo

a. Motivacion:

de competencias que influyen en la evaluacion de desempefio.

Spencer & Spencer (1993) manifiestan que “los intereses que una persona

considera o desea consistentemente. Las motivaciones “dirigen, conllevan y

seleccionan” el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo

alejan de otros.”
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La motivacion es como la mayor parte de las palabras interesantes,
encierra muchos significados. Pero cuando se trata de establecer un
examen riguroso de la evolucion de un concepto, esa pluralidad de
significados, lejos de ser una ventaja, se presenta como uno de los
mayores obstaculos, causa de innumerables tropiezos y
malentendidos. Nos vemos obligados, por tanto, a detenernos a
analizar con cierto detalle los rasgos comunes a los significados
histéricos principales del término motivacion, con el fin de descubrir
una formulacién lo suficientemente amplia como para que nos
permita entrar en dialogo con los diferentes modelos explicativos. De
esta forma, se podra mantener un hilo conductor en todo el analisis y
se establecer4d un principio de comunicacion entre las diversas

teorias de la motivacion. (Vélaz, 2008).

Menciona que es el rendimiento depende mas de la motivacién que
de la aptitud, puesto que el concepto de motivacion recibe varias
definiciones depende mas de la actitud que de la aptitud, no se
quiere decir que la actitud y la motivacion sean sinénimos. Por eso se
puede decir que la motivacion que todos tendemos a repetir aquellos
actos por los cuales hemos obtenido recompensa y a evitar aquellos

por los que hemos obtenidos castigos (Editorial Vértice. 2008).

Gbomez, (1998). “Menciona que la fuerza interior que mueve al hombre a

realizar las cosas, la energia que se da para que los pensamientos se conviertan

en acontecimientos se llama motivacion, la cual es necesaria para cualquier

aspecto en la vida del ser humano”

McClelland & Solana (1989). “La motivacion se refiere por una parte a los

propositos consientes, a pensamientos intimos tales como “me gustaria saber

tocar piano

” “quiero ser médico”, por otro lado observando las conductas desde

fuera la motivacion se refiere a las inferencias relativas a propdésito conscientes
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gue hacemos a partir de la observacion de conductas.”

Sprenger. (2005). “Motivacion es hoy palabra clave directamente un
sinbnimo de direccion la idea de fondo es que existe un algo latente (la
motivacién) como un barco inundado que se limita a cabecear, hasta que una
intervencion adecuada (la direccién) lo incita, para después volver a sumergirse
en la fase de latencia, pues el caso es que el ser humano tiende a descender a un

estado de reposo.”

La motivacion en un sentido mas abstracto y general, como cuando
explicamos el fracaso escolar de un estudiante, el pobre rendimiento
de un deportista o la mala calidad del trabajo de un empleado por «la
falta de motivacion». De forma complementaria, atribuimos a la
influencia de la motivacion nuestro éxito en el aprendizaje de una
nueva y dificil habilidad o la persistencia de un opositor que, a pesar
de sucesivos fracasos, se presenta afio tras afio a los examenes. El
recurso a explicaciones motivacionales quiza tenga mucho que ver
con nuestra propension a explicar el comportamiento (sobre todo el
de los demas) en términos de causas internas, de fuerzas o impulsos
gue ponen en movimiento la conducta. Pero aunque es indudable
gue la conducta esté controlada por factores motivacionales internos
(Aguado, 2014).

b. Caracteristicas:

Spencer & Spencer (1993) definen que son “caracteristicas fisicas y

respuestas consistentes a situaciones o informacion.

Los motivos y las competencias son elementos propios de una
persona que determinan como se desempefiara a largo plazo en su puesto

de trabajo bajo aun sin una supervisién cercana.”

57



c. Concepto propio, o concepto de uno mismo:

Spencer & Spencer (1993) expresan que son “Las actitudes, valores

0 imagen propia de una persona.

d. Conocimiento:

Spencer & Spencer (1993) definen que es “La informacion que una

persona posee sobre areas especificas”.

e. Habilidad:

Spencer & Spencer (1993) “La capacidad de desempeiar cierta
tarea fisica o mental. Ejemplo: la “mano” de un dentista para arreglar una
caries sin dafar el nervio; la capacidad de un programador para organizar

50000 lineas de cadigo en un orden logico secuencial.”
Las habilidades se pueden clasificar en tres tipos:

Habilidades sociales: comprenderian las actitudes de las personas en

su trato con los demas.

Habilidades laborales: son rasgos de personalidad o caracter, que
hacen referencia a la forma de comportarse dentro del &mbito laboral.

Habilidades personales: son rasgos de personalidad o caracter
intrinsecos (es decir, innatos en su personalidad) que tiene los

individuos tanto en el desempenio

Estas habilidades posibilitan un ambiente mas agradable en la
empresa, trasmitiendo esta sensacion de bienestar a los clientes reales

y potenciales. A demas, son la base necesaria sin la cual otros
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requisitos fundamentales muy valorados por las empresas, como por
ejemplo la capacidad para trabajare en equipo o la orientacion al

cliente, no tendrian sentido. Hofstadt & Gémez (2000).

Mientras que para Soriano, Garcia, & Torrents (2012) son importantes otras
habilidades como “Las denominadas habilidades directivas son las capacidades
gue puede tener el individuo para implementar acciones y relacionarse con su
entorno empresarial. El objetivo del presente capitulo es que el alumno aprenda a
valorar su importancia y cuales son las habilidades que consideramos prioritarias

en estos momentos.

Roman & Fernandez (2008) definen “las habilidades son aquellos
comportamientos observables y habituales que posibilitan el éxito de una persona

en su actividad o en su funcién” y las clasifica en dos tipos:

Habilidades técnicas: hacen referencia a aquellos atributos o rasgos
distintivos que un empleado determinado precisa en un puesto de trabajo

concreto.

Habilidades directivas: Son aquellos comportamientos observables y

habituales que posibilitan el éxito de una persona en su funcién dierctiva.

2.3.14. Modelo de Campbell

Anastasi y Urbina (1998) ElI modelo Campbell tiene en consideracion la
naturaleza multifacética del desempefo laboral y separa los diversos elementos
incluidos bajos rubro. Al principio, el modelo hace algunos distintos fundamentales
entre los aspectos de la evaluacion de trabajo que estan bajo el control del
trabajador ( por ejemplo, las conductas comprometidas en el propio desempefio
laboral) y los que no lo estan , digamos , las consecuencias del desempefio

laboral ( eficacia), sus costos relativos ( productividad) y el valor que en la
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empresa asigna a cada uno de esos aspectos por la organizacion (utilidad )- en lo
gue respecta al propio desempefio laboral , la teoria postula que cualquier empleo
se vincula a mdltiples componentes del desempefio (tareas) y que los
determinantes de cada componente consiste en diversas combinaciones de

elementos de conocimientos habilidad y motivacion en el trabajador .

Mas aun, cada determinante del desempefio laboral tiene ciertos
antecedentes mas o menos especificables (como la capacitacién, la contingencia
de reforzamiento y algunas caracteristicas individuales) que pueden afectar el
desempeiio de manera indirecta por sus efectos sobre el nivel de conocimiento,
habilidad y motivacion del individuo. Ademas, estos determinantes del desempefio

laboral interactan, con un impacto consecuente sobre la ejecucion.

Aunque la teoria de factores multiples del desempefio laboral aln esta en
la evaluacion. Su disefio es bastante compatible con otros importantes avances
conceptuales y metodoldgicos en la evaluacion de la conducta laboral (broman
1991) actualmente, el modelo identifica ocho factores generales del desempefio
laboral, el liderazgo la eficiencia en las tareas especificas del trabajo y otras clases
de destreza. Se supone que estos factores son los bastantes amplios para
abarcar los principales elementos necesarios para describir todos los empleos

citados
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2.4,

b)

d)

f)

9)

Definicion de la terminologia

Seleccién de personal: Es un conjunto de procedimientos para evaluar y
medir las capacidades de los candidatos a fin de, luego, elegir en base a
criterios preestablecidos (perfil de la busqueda) a aquellos que presentan
mayor posibilidad de adaptarse al puesto disponible, de acuerdo con las

necesidades de la organizacién. (Alles, 2009)

Competencia: Competencia hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio

exitoso en un puesto de trabajo. (Alles, 2009)

Evaluacion del desempefio: La evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica del valor que una persona demuestra, por sus
caracteristicas personales y/o por sus prestaciones, a la organizacion de la

gue forma parte. (Gan & Triging, 2012)

Motivacién: La motivacion de las personas es el trabajo o resultado de
multiples confluencias y factores, tanto colectivos como individuales, tanto

intrinsecos como extrinsecos. (Gan & Triginé 2012).

Capacitacion: La capacitacibn como las actividades estructuradas,
generalmente bajo la forma de un curso, con fechas y horarios conocidos y

objetivos predeterminados. (Alles, 2011)

Conocimiento: Conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular,

materia o disciplina. (Alles, 2011) “

Perfil del puesto: El perfil del puesto se puede definir como las funciones,
competencias y habilidades necesarias para el desempefio del puesto

directivo que estamos analizando. (Barbera, 2006)
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h) Entrevista: La entrevista como descripcion por parte del evaluado, de

)

experiencias relevantes de su pasado que permitan detectar la existencia
de la competencia a evaluar, teniendo como uso la deteccion de las

competencias de dicho evaluado. (Gan & Triginé. 2012)

Experiencia: La practica prolongada de una actividad (laboral, deportiva,
etc.) que permite incorporar nuevos conocimientos e incrementar la eficacia
en la aplicacion de los conocimientos y las competencias existentes, todo o
cual redunda en la optimizacién de los resultados de dicha actividad. (Alles,
2009)

Evaluacion de 360°: Proceso estructurado para medir las competencias de

los colaboradores de una organizacion, con un proposito de desarrollo, en

el cual participan multiples evaluadores. (Alles, 2009)
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO

3.1.Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion:

La investigacion que se desarrollara sera de tipo descriptiva correlacional:
segun Tamayo (2002) la investigacion descriptiva “Comprende la descripcion,
registro, analisis e interpretacién de la naturaleza actual, y la composicion o
procesos de los fendmenos.”, y el estudio correlacional segun Gomez (2006)
“Este tipo de estudio tiene como objetivo evaluar la relacién entre dos o mas

variables.”

3.1.2. Disefio de la investigacion:

El disefio de la se desarrollara de tipo no experimental transeccional: No
experimental asi como lo manifiesta Toro & Parra. (2006) “Es aquella que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es la investigacion
donde no hacemos variar intencionalmente las variables independientes. Lo que
hacemos es observar los fendmenos tal y como se dan en su contexto natural
para después analizarlos.” Y transeccional asi como lo menciona Avila (2006) “En
los estudios de tipo transeccional o transversal la unidad de andlisis es observada
en un solo punto en el tiempo. Se utilizan en investigaciones con objetivos de tipo
exploratorio o descriptivo para el analisis de interaccion de la variables en un

tiempo especifico.”
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3.2. Poblacion y muestra:

3.2.1. Poblacién

La poblacion sera finita y de estudio como lo manifiesta Icart, Fuenteslaz &
Pulpén (2006) finita porque se conoce el nimero de la poblacién y de estudio

porque esta definida por criterios de inclusion y exclusion.

La poblacion estara compuesta por los colaboradores de Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo que serd de 34 personas que laboran en areas

administrativas.

3.2.2. Muestra

El muestreo que se realizo es de tipo no probabilistico por conveniencia
como lo manifiesta Malhotra (2004) “Técnica que intenta obtener una muestra de
elementos conveniente. La seleccion de unidades de muestreo se deja

principalmente al investigador”.

La cual estara conformada por los 34 colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Pueblo Nuevo.

3.3. Hipotesis

Hi: Si existe relacion entre la seleccién de personal por competencias y

el desempefio de la tarea en la Municipalidad de Distrital Pueblo Nuevo.

Ho: No existe relacion entre la seleccion de personal por competencias

y el desempefio de la tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo
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3.4.

Variables

A continuacion en la tabla se da a conocer la definicion de las variables

de estudio

Tabla 3.4: Variables de investigacion

VARIABLE

DEFINICION

INDEPENDIENTE

Seleccion de
Personal por
Competencias

La seleccibn por competencias
significa seleccionar a personas con
talento para tener un desempefo
superior en su posicion o nivel. Se
relaciona con identificar personas que
al mismo tiempo posean los
conocimientos y las competencias
requeridos; de la mezcla de ambos
surgird el talento, a la misma vez se
debe considerar la motivacion.

DEPENDIENTE

Evaluacion del
Desempefio

La evaluacion del desempeiio o de la
gestion del desempefio de una
persona es un instrumento para dirigir
y supervisar al personal. Entre sus
principales  objetivos sefiala el
desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, la mejora permanente
de resultados de la organizacion y el
aprovechamiento adecuado de los
Recursos Humanos
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3.5. Operacionalizacién

Tabla 3.5: Operacionalizacion de Seleccién de personal por competencias

Variable Dimensiones Indicadores Técnica e
Instrumentos
de recoleccioén
de datos
Recopilacion  de
requisitos y
., .| cualificaciones
Descripcion del perfil
personales

del puesto Identificacion  de

competencias
profesionales.
Integracion a
través de
Estudio del curriculum | curriculos
Evaluacién de los

curriculos

Evaluacion a
Q través de pruebas
15 de seleccion
2 Pruebas de seleccion | Medicion de las Encuesta
L habilidades, Cuestionario
§ actitudes y

conocimientos
Nivel de seleccién

Seleccién de personal por competencias

mediante
entrevista

Entrevista laboral Presentacion y
entrevista por
parte del jefe de
area

Muestra de trabajo Implementacion
de simulacros de

desempenfio

Nivel de
adaptacion del
puesto
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Tabla 3.6: Operacionalizacién de Evaluacion del Desempefio

Variable Dimensiones Indicadores Técnica e
Instrumentos de
recolecciéon de
datos
Motivacion Identificacion
con la
organizaciéon
Nivel de
motivacion
Caracteristicas Cantidad de
capacitaciones
que imparten
o Grado de
S soluciéon a los
g— problemas
@ o Conocimiento
S 9 Conocimiento
'-g < de temas Encgesta_
o 'g propios del Cuestionario
g Ne) trabajo
8 Capacidad de
= asimilar los
o procesos  del
puesto
Habilidad Nivel de
satisfaccion en
mi puesto de
trabajo
Grado de
reconocimiento
de habilidades

3.6. Meétodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En cuanto a métodos, técnicas e instrumentos de relacion de datos se ha utilizado

observacion directa y la encuesta.
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3.7.

a) Guia de observacion:

Se trabajé sistematicamente haciendo uso de la observacién directa con
los sujetos involuntarios en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo
teniendo como instrumento de recoleccién de datos la guia de observacion
asi como lo manifiesta Castro (2005) que “Es un documento que permite
encausar la accion de observar ciertos fenomenos. Esta guia, por lo general,
se estructura a través de columnas que favorecen la organizacién de los

datos recogidos”

b) Encuesta

Se aplicé como técnica la encuesta a un muestreo no probabilistico por
conveniencia (aproximadamente 34 personas) determinadas por los sujetos
involucrados (trabajadores) de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo
Galindo, (1998) declara que la muestra es una herramienta fundamental
para el estudio de las relaciones sociales. Las organizaciones
contemporaneas, politicas, econdmicas o sociales, utilizan esta técnica como
un instrumento indispensable para conocer el comportamiento de sus grupos

de intereses y tomar una decision sobre ellos.

Procedimiento para larecolecciéon de datos

El procedimiento para la recoleccion de los datos se determiné por la

siguiente ruta:

1) La observacion de la realidad

Se analiz6 la situacién actual del proceso de seleccion en la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo Marcel P, Jean M. (1992).manifiestan que la
observacion de la realidad es un proceso cuya funcidn primera e inmediata es

recoger la informacion sobre el objeto que se toma en consideracion
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2) Problema

Render, Stair & Hanna (2006) determina que el problema es la fase mas
importante, la mas dificil. Es esencial ir mas alld de los sintomas e identificar
las causas verdaderas, un problema podria relacionarse con otros problemas,
la resolucién de uno de ellos sin prestar atencién a otros relacionados con él
podria empeorar toda la situacion, por lo tanto es importante analizar cémo
afecta la solucion de un problema a otros problemas o a la situacién en

general
3) Objetivo general y especificos

Luego se establecieron los objetivos por ser de caracter fundamental
para la evaluacion del escenario en estudio y luego se tomaron las acciones
correctivas para realizar un buen proceso de seleccion de personal por
competencia en la entidad.

4) Posibles soluciones

Luego de analizar y procesar los datos se procedié a plantear una

propuesta para dar solucion al problema que se encontro

5) Determinacion de resultados

Al final se determindé la conclusion que se consiguioé una vez acabado la

investigacion.
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3.8.

3.9.

Analisis Estadistico e Interpretacion de datos

Para la elaboracion del analisis estadistico después de haber ampliado

la encuesta se opto por utilizar el programa Excel 2013 y SPSS 18

La informacién estadistica que se obtuvé de la aplicacion del programa
Excel y SPSS, paso6 para su respectivo orden, tabulacion y representacion en
tablas y figuras con sus descripciones e interpretacion. Este analisis deriva la
aceptacion o rechazo de la hipétesis previa contrastacion, permitiendo realizar
el andlisis concreto, teniendo como finalidad estudiar en detalle las

caracteristicas.

Principios éticos
Los criterios éticos que se tomardn en cuenta para la investigacion

son los determinados por Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) que a

continuacion se detallan:

a) Consentimiento informado
A los participantes de la presente investigacion se les manifesté las
condiciones, derechos y responsabilidades que el estudio involucra donde

asumieron la condicién de ser informantes.

b) Confidencialidad
Se les informd la seguridad y proteccion de su identidad como

informantes valiosos de la investigacion.

C) Observacion participante

Los investigadores actuaron con prudencia durante el proceso de
acopio de los datos asumiendo su responsabilidad ética para todos los
efectos y consecuencias que se derivaran de la interaccion establecida con

los sujetos participantes del estudio.
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3.10. Criterios de rigor cientifico

Igualmente, los criterios de rigor cientifico que se tomaran en cuenta
para la investigacion son los determinados por Norefia, Alcaraz-Moreno,

Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) que a continuacion se detallan:

a) Credibilidad mediante el valor de la verdad y autenticidad
Conllevaron a los resultados de las variables observadas vy
estudiadas mediante el reporte de los resultados sean reconocidos como
verdaderos por los participantes; permanentemente se ejecutarda la
observacion de las variables en su propio escenario y; donde se procedio a

detallar la discusién mediante el proceso de la triangulacion.

b) Transferibilidad y aplicabilidad
La obtencion de los resultados genero valiosa informacion para la

generacion del bienestar organizacional mediante la transferibilidad.

Se detall6 el procedimiento desde el contexto donde se ejecutara la
investigacion incluyendo quienes serdn los participantes en la
investigacion. Con lo referido a la recogida de los datos se determinara
mediante el muestreo teorico, ya que se codificara y analizard de forma
inmediata la informacién proporcionada. Por Ultimo, se procedié a la
recogida exhaustiva de datos mediante el acopio de informacion
suficiente, relevante y apropiada mediante el cuestionario, la observacién

y la documentacion.

C) Consistencia para la replicabilidad
Se tuvieron los resultados a partir de la investigacion. Para
determinar la consistencia de la investigacion se efectud la triangulacién de

la informacién (datos, investigadores y teorias) permitiendo el
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fortalecimiento del reporte de la discusién. El cuestionario a emplear para
el recojo de la informacion seré certificado por evaluadores externos para
autenticar la pertinencia y relevancia del estudio por ser datos de fuentes
primarias. Se detallaron la coherencia del proceso de la recogida de los
datos con su respectivo andlisis e interpretacion de los mismos, mediante

el uso de los enfoques de la ciencia (empirico, critico y vivencial).

d) Confirmabilidad y neutralidad

Los resultados que se determinen de la investigacion tuvieron
veracidad en la descripcion. La veracidad radicara en que los resultados
serén contrastados con la literatura existente; con investigaciones de los
contextos internacional, nacional y regional que tengan similitudes con las

variables estudiadas con una antigliedad de cinco afos.

e) Relevancia
Se investigé siempre con el proposito de alcanzar el logré de los
objetivos planteados para la obtencion de un mejor estudio de las variables

y su amplia comprension.
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACIN DE LOS
RESULTADOS
4.1. Resultado en tablas y gréaficos
Tabla 4. 7. Existe un método de recopilacién de requisitos y

cualificaciones personales para el cumplimiento satisfactorio de las
tareas propias de su puesto

Frecuencia %
Totalmente Desacuerdo 3 8,8%
Desacuerdo 17 50,0%
Indiferente 5 14,7%
Acuerdo 7 20,6%
Totalmente de Acuerdo 2 5,9%
Total 34 100.0%

Figura 4. 7. Existe un método de recopilacion de requisitos y
cualificaciones personales para el cumplimiento satisfactorio de las
tareas propias de su puesto

5.9% 8.8%

W Totalmente
desacuerdo

M Desacuerdo

@ Indiferente

M acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 50% se encuentra en
desacuerdo con que existiera un método de recopilacion de
requisitos y cualificaciones para el cumplimiento satisfactorio de las
tareas del puesto mientras que un 20,6% se encuentra de acuerdo

con que exista este método de recopilacion.
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Tabla 4. 8. Cuando ingreso a la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo se le requirié que describa sus competencias profesionales

Frecuencia %
Totalmente desacuerdo 21 61.8%
Desacuerdo 5 14.7%
Indiferente 4 11.8%
Acuerdo 3 8.8%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4. 8. Cuando ingreso a la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo se le requirid que describa sus competencias profesionales

B Totalmente desacuerdo
B Desacuerdo

Indiferente
B Acuerdo

H Totalmente de acuerdo

14.7%

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 61.8% se encuentra totalmente
en desacuerdo con que se requirié que describan sus competencias
profesionales mientras que un 2.9% se encuentra de acuerdo con

gue se requiriera que describan sus competencias profesionales
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Tabla 4.9: La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo solicita a sus
colaboradores los curriculos vitae

Frecuencia %
Desacuerdo 1 2.9%
Acuerdo 5 14.7%
Totalmente de acuerdo 28 82.4%
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4.9: La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo solicita a sus
colaboradores los curriculos vitae

14.7%
°  m Desacuerdo

Acuerdo

H Totalmente de
acuerdo

82.4%

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 82.4% estan totalmente de

acuerdo que a los colaboradores de la Municipalidad de Pueblo

Nuevo se les pidié curriculo vitae y un 2.9% estan en desacuerdo
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Tabla 4.10: Existe en la Municipalidad una persona entrenada para
evaluar los curriculos al area en la que postulan

Frecuencia %
Desacuerdo 19 55.9
Acuerdo 10 29.4
Totalmente de acuerdo 5 14.7
Total 34 100.0

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 4.10: Existe en la Municipalidad una persona entrenada para
evaluar los curriculos al area en la que postulan

14.7%

W Desacuerdo
M Acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

29.4%
55.9%

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 55,9% se encuentra en
desacuerdo en con que exista en la municipalidad una persona
entrenada para evaluar los curriculos al area que postulan, pero una
cantidad significativa del 29,4% estan de acuerdo con que existe una

persona entrenada para evaluar los curriculos
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Tabla 4.11: La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo luego de
seleccionar el personal los evalla a través de pruebas de selecciéon
para corroborar el &rea que se les asignara

Frecuencia %
Desacuerdo 14 41.2%
Indiferente 2 5.9%
Acuerdo 11 32.4%
Totalmente de acuerdo 7 20.6%
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4.11: La Municipalidad de Distrital Pueblo Nuevo luego de
seleccionar el personal los evalla a través de pruebas de seleccién
para corroborar el area que se les asignara

M Desacuerdo
M Indiferente
[ Acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 41.2% indica que estan en desacuerdo
con que se realice después de seleccionar el personal los evalla a través
de pruebas de seleccion para corroborar el area que se les asignara, y un
20.6% se encuentra totalmente de acuerdo con que les aplican pruebas de
seleccion para asignarles el area donde van a laborar.
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Tabla 4.12: La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo evalla a través
de pruebas para determinar las habilidades, actitudes y conocimientos
en las actividades a desempefiar en el futuro

Frecuencia %
Desacuerdo 12 35.3%
Indiferente 3 8.8%
Acuerdo 13 38.2%
Totalmente de acuerdo 6 17.6%
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4.12: La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo evalla a través
de pruebas para determinar las habilidades, actitudes y conocimientos
en las actividades a desempefar en el futuro

M Desacuerdo

MW Indiferente

@ Acuerdo

M Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 38,2% esta de acuerdo con que se
evalla a través de pruebas para determinar las habilidades actitudes y
conocimientos en la actividad que van a desempefar, e 8,8% le es

indiferente conocer sobre las pruebas que realizan
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Tabla 4.13: Usted ha sido seleccionado para desempefar su cargo a
través de la seleccion mediante la entrevista

Frecuencia %
Totalmente 1 2.9%
desacuerdo 17 50.0%
Desacuerdo
Acuerdo 7 20.6%
Totalmente de 9 26.5%
acuerdo
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4.13: Usted ha sido seleccionado para desempeiiar su cargo a
través de la seleccion mediante la entrevista

14.7% 8.8% B Totalmente

desacuerdo
M Desacuerdo
@ Indiferente

B Deacuerdo

M Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 50% se encuentra en desacuerdo con
gue haya sido seleccionado para desempefiar un cargo a través de
seleccidn de entrevista, y el 20,6 esta de acuerdo con la seleccion mediante

entrevista.
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Tabla 4.14: Cuando le han asignado a su puesto ha sido presentado y
entrevistado por el jefe de la unidad

Frecuencia %
Totalmente Desacuerdo 1 2.9%
Desacuerdo 17 50.0%
Acuerdo 7 20.6%
Totalmente de acuerdo 9 26.5%
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4.14: Cuando le han asignado a su puesto ha sido presentado y
entrevistado por el jefe de la unidad

2.9%
M Totalmente

desacuerdo

M Desacuerdo

M Acuerdo

B Totalmente de
20.6% acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Del total de entrevistados, el 50% manifiesta que esta en
desacuerdo por que ellos no han sido presentado ni entrevistado por
el jefe de la unidad, pero el 2,9% sefiala que esta totalmente en
desacuerdo con que ha sido presentado y entrevistado por el jefe de

la area.
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Tabla 4.15: Antes de desarrollarse en el puesto laboral ha sido
sometido a un simulacro de desempefio

Frecuencia %
Totalmente desacuerdo 4 11.8%
Desacuerdo 19 55.9%
Indiferente 4 11.8%
Acuerdo 4 11.8%
Totalmente de acuerdo 3 8.8%
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4.15: Antes de desarrollarse en el puesto laboral ha sido
sometido a un simulacro de desempefio

W Totalmente
8.82% 11.76% desacuerdo
M Desacuerdo

M Idiferente

W Acuerdo

55.88%

M Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Del total de entrevistados, el 55.9% se encuentra en
desacuerdo si ha sido sometido a un simulacro de desempefio y el
8,8% esta totalmente de acuerdo con que hayan sido sometido a un

simulacro de desempefio.
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Tabla 4.16: La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo incorpora a sus
trabajadores por un tiempo corto inicial para determinar la adaptacion
del personal al puesto asignado

Frecuencia %
Totalmente 3 8.8%
Desacuerdo 18 52.9%
Desacuerdo
Indiferente 3 8.8%
Acuerdo 6 17.6%
Totalmente de 4 11.8%
Acuerdo
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 4.16: La Municipalidad de Pueblo Nuevo incorpora a sus
trabajadores por un tiempo corto inicial para determinar la adaptacion
del personal al puesto asignado

B Totalmente
11.8% 8.8% desacuerdo
M Desacuerdo

@ Indiferente

M Acuerdo

52.9% M Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

Del total de entrevistados, el 52,9% se encuentra en
desacuerdo con que incorporen a sus trabajadores en un tiempo
corto para la adaptacion del puesto, mientras que un 8,8% se

encuentran como totalmente desacuerdo.
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Tabla 4.17: Cada dia que vengo al trabajo lo hago con gusto porque me
siento identificado con la organizacion

Frecuencia %
Desacuerdo 1 2.9%
Indiferente 6 17.6%
Acuerdo 9 26.5%
Totalmente de 18 52.9%
acuerdo
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4.17: Cada dia que vengo al trabajo lo hago con gusto porque
me siento identificado con la organizacion

2.9% W Desacuerdo

M Indiferente

[ Acuerdo

M Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

Del total de entrevistados, el 52,9% se encuentra totalmente de
acuerdo con que cuando vengo a el trabajo lo hago con gusto y me
identifico con la organizacion, mientras el 2,9% estd en desacuerdo con

venir al trabajo a gusto e identificarse con la organizacion.
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Tabla 4.18: Me siento motivado en el puesto que desempefio

Frecuencia %
Desacuerdo 1 2.9%
Indiferente 8 23.5%
Acuerdo 13 38.2%
totalmente de 12 35.3%
acuerdo
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4.18: Me siento motivado en el puesto que desemperio

2.9%

38.2%

W Desacuerdo

M Indiferente

[ Acuedo

M Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 38,2% se encuentra de acuerdo
con la motivacion en el puesto de trabajo que desempefia, y el 2,9%

se encuentra en desacuerdo con la motivacion que refleja en el

puesto de trabajo que desempeinia.
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Tabla 4.19: La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo constantemente
imparte capacitaciones a sus colaboradores

Frecuencia %
Desacuerdo 1 2.9%
Indiferente 5 14.7%
Acuerdo 18 52.9%
Totalmente de 10 29.4%
acuerdo
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 4.19: La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo constantemente
imparte capacitaciones a sus colaboradores

2.9% 0
29.4% 14.7% W Desacuerdo

B Indiferente
@ Acuerdo

M Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 52,9% se encuentra deacuerdo
con la constante capacitacion a sus colaboradores, mientras un 2,9%
se encuentra en desacuerdo con las constantes capacitacion que

imparten a sus colaboradores.
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Tabla 4.20: Cuando se presenta inconvenientes en mi &rea de
trabajo procuro darles solucién

Frecuencia %
Indiferente 1 2.9%
Acuerdo 18 52.9%
Totalmente de acuerdo 15 44.1%
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4.20 Cuando se presenta inconvenientes en mi area de
trabajo procuro darles solucién

2.9%

B Indiferente
44.1%

W Acuerdo

52.9% mTotalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 52,9% esta de acuerdo con darle

solucion a los inconvenientes que se dan en mi area y el 2.9% es

indiferentes con darle solucion a los inconvenientes que surgen en mi

area.
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Tabla 4.21: Conozco las actividades que involucran el desempefio en
mi puesto de trabajo

Frecuencia %
Desacuerdo 2 5.9%
Indiferente 3 8.8%
Acuerdo 14 41.2%
Totalmente de acuerdo 15 44.1%
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 4.21: Conozco las actividades que involucran el desempefio en
mi puesto de trabajo

5.9%

W Desacuerdo

44.1%

M Indiferente

M Acuerdo

M Totalmente de
41.2% acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 44,1% esta totalmente de
acuerdo con las actividades que involucran el desempefio en
mis puesto de trabajo, mientras que un 5,9% se encuentra en
desacuerdo con las actividades que involucra mi puesto de

trabajo.
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Tabla 4.22: Los jefes de area siempre reconocen las habilidades
profesionales de sus colaboradores

Frecuencia %
Desacuerdo 2 5.9%
Indiferente 5 14.7%
Acuerdo 18 52.9%
Totalmente de acuerdo 9 26.5%
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 4.22: Los jefes de area siempre reconocen las habilidades
profesionales de sus colaboradores

5.9% W Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 52,9% se encuentra de acuerdo
con los jefes de area reconocen las habilidades profesionales de sus
colaboradores, mientras que un 5,9% esta en desacuerdo con que

los jefes de sus areas reconocen las habilidades profesionales
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Tabla 4.23: Me siento a gusto en mi puesto de trabajo

Frecuencia %
Indiferente 6 17.6%
Acuerdo 13 38.2%
Totalmente de 15 44.1%
acuerdo
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4.23: Me siento a gusto en mi puesto de trabajo

44.1%

17.6%

M Indiferente

M Acuerdo

[ Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 44,1% totalmente de acuerdo con

sentirse a gusto en su puesto de trabajo, mientras que en un 17,6% le

es indiferente con sentirse a gusto en su puesto de trabajo
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Tabla 4.24: Mi jefe considera que tengo la capacidad de asimilar los
procesos del puesto de trabajo

Frecuencia %
Indiferente 1 2.9%
Acuerdo 16 47.1%
Totalmente de acuerdo 17 50.0%
Total 34 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4.24: Mi jefe considera que tengo la capacidad de asimilar los
procesos del puesto de trabajo

2.9%

M Indiferente

W Acuerdo

[ Totalmente de
acuerdo

47.1%

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de entrevistados, el 50% se encuentra totalmente de
acuerdo con que el jefe de area considera que tengo la capacidad de
asimilar los procesos del puesto, mientras que un 2,9% consideran que

le es indiferente.
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4.2. Discusiéon de resultados

Después de analizar los resultados obtenidos a través de la aplicacion
de la encuesta dirigida a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo, se contrastd los resultados obtenidos con los objetivos

planteados en esta investigacion.

El proceso de seleccion de personal por competencia que deben tener
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, segun Alles
(2010) manifiesta que “La seleccién por competencias significa seleccionar a
personas con talento para tener un desempefio superior en su posicion o
nivel. Se relaciona con identificar personas que al mismo tiempo posean los
conocimientos y las competencias requeridos; de la mezcla de ambos surgira

el talento, a la misma vez se debe considerar la motivacion”.

En acuerdo con el autor uno de las primeras etapas para una buena
seleccidon de personal es la aplicacion del curriculo vitae y como resultado
en nuestra encuestas tenemos que un 82.4% esta totalmente de acuerdo
gue se les pidid curriculo vitae (tabla N° 4.9) también podemos indicar el
55,9% se encuentra en desacuerdo con que exista en la municipalidad una
persona entrenada para evaluar los curriculos al area que postulan (Tabla N°
4.10)

En cuanto el 41.2% indica que estdn en desacuerdo con que se
realice después de seleccionar el personal los evalla a través de pruebas de
seleccion para corroborar el area que se les asignara (Tabla N°4.11), asi
mismo el 38,2% esta de acuerdo con que se evalla a través de pruebas para
determinar las habilidades actitudes y conocimientos en la actividad que van
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a desempeiniar en la Municipalidad de Pueblo Nuevo (Tabla N° 4.12).

Referente a la seleccibn mediante la entrevista el 50% se encuentra
en desacuerdo con que haya sido seleccionado para desempefiar un cargo a

través de seleccidn de entrevista (Tabla N°4.13).

En lo que respecta si antes de haber sido asignado a su puesto ha
sido presentado y entrevistado por el jefe de la unidad, el 50% manifiesta que
estd en desacuerdo por gque ellos no han sido presentados ni entrevistado
por el jefe de la unidad. (Tabla N°4.14)

De acuerdo a los resultados se ha podido demostrar y cumplir con el
objetivo especifico N° 01 establecido en la presente investigacion

Con respecto al nivel de evaluacion del desempefio de los
trabajadores de la municipalidad de pueblo nuevo, McClelland (1973)
considera que los conocimientos, aptitudes y actitudes son predictores
suficientes del desempenio laboral, asi como la necesidad de prestar mucha
mas atencion a los desempefios exitosos, como punto de partida del analisis
que permita inferir qué otras variables (ademas de los conocimientos,
motivacién, aptitudes y actitudes) desempefian un papel en la competencia

profesional.

De acuerdo con el autor, la motivacion que deben tener los
trabajadores de la municipalidad de pueblo nuevo, como resultado en la
encuesta tenemos que un 38,2% se encuentra de acuerdo con la
motivacion en el puesto de trabajo que desempenia. (Tabla N° 4.15) también
podemos indicar que la municipalidad de pueblo nuevo constantemente
imparte capacitaciones de los cuales el 52,9% se encuentra totalmente de
acuerdo con la constante capacitacién a sus colaboradores (Tabla n° 4.16),

en cuanto si se presenta inconvenientes en mi area de trabajo procuro darles
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solucién, el 52,9% se encuentra totalmente de acuerdo con la constante

capacitacion a sus colaboradores. (Tabla N°4.17).

Referente a si conozco las actividades que involucran el desempefio
en mi puesto de trabajo el, el 44,1% est4 totalmente de acuerdo con las
actividades que involucran el desempefio en mis puesto de trabajo. (Tabla
N°4.18).

En los que respecta a si los jefes de area siempre reconocen las
habilidades profesionales de sus colaboradores, el 52,9% se encuentra de
acuerdo con los jefes de area reconocen las habilidades profesionales de sus
colaboradores (Tabla N°4.19) en cuanto si me siento a gusto en el puesto de
mi trabajo el 44,1% totalmente de acuerdo con sentirse a gusto en su puesto
de trabajo (Tabla N° 4.20)

En lo que respecta a si mi jefe considera que tengo la capacidad de
asimilar los procesos del puesto de trabajo, el 50% se encuentra totalmente
de acuerdo con gque el jefe de area considera que tengo la capacidad de

asimilar los procesos del puesto

De acuerdo a los resultados se ha podido demostrar y cumplir el
objetivo especifico N° 02 de la presente investigacion.

En cuanto se refiere al grado de relacion entre la seleccion de
personal por competencias y el desempeiio de la tarea en la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo se demostré6 con el método de Spearman que
existe un grado positivo moderado que es la significancia de la correlacién

obtenida que es de 0.61
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Tabla 4.25: Correlaciéon entre las variables

Correlaciones

Seleccion de personal  Evaluacion del

por competencia desempeiio

Seleccion de personal Coeficiente de 1,000 ,061
por competencia correlacion

Sig. (bilateral) . , 732

N 34 34
Evaluacion del Coeficiente de ,061 1,000
desempeiio correlacion

Sig. (bilateral) 132 .

N 34 34

Por lo tanto podemos establecer una propuesta para mejorar la atencion a

los usuarios en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo.

94



CAPITULO V: PROPUESTA DE INVESTIGACION

Actualmente la empresa en estudio no cuenta con un proceso de seleccion
gue permita obtener al personal adecuado para cada cargo en la entidad. El
proceso aplicado, hoy en dia no cuenta con un debido andlisis sobre lo que
se debe evaluar en los candidatos y es realizado sin una guia debidamente

estructurada ni instrumentos que les facilite dicha evaluacion.

Por tal razon, se propone un proceso de Seleccién del personal por
competencias con el propoésito de mejorar el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, proporcionando
al area de Jefatura de Personal un marco tedrico, conocimientos y
estrategias para mejorar el proceso de seleccion; y al personal de la
empresa le permitira mejorar y fortalecer sus competencias para lograr

mejorar su rendimiento en dicha entidad.

La propuesta es presentada por medio de un cuadro en el que se describen
las dimensiones, el objetivo de la propuesta, las actividades a realizar e
instrumentos para obtener al personal adecuado, conteniendo los factores

esenciales que la Municipalidad debe poseer para una buena seleccion.
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5.1. Diagnostico situacional

5.1.1. Vision de la Municipalidad de Pueblo Nuevo

Al 2016, la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo es moderna, organizada
y eficiente; brinda servicios publicos de calidad y ejecuta inversiones en
infraestructura social y productiva, promueve el desarrollo ambiental concertando
con las instituciones y organizaciones de la poblacién, teniendo como fundamento

el respeto, la honestidad y responsabilidad.

5.1.2. Mision de la Municipalidad de Pueblo nuevo

Somos un gobierno local que brinda servicios publicos de calidad, fomenta
el desarrollo econémico, social y ambiental y promueve la practica de valores para

buscar el bienestar de la poblacion y el desarrollo local

5.1.3. Actual proceso de seleccion

1. Bases legales

La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo realiza sus convocatorias

guidndose de la normativa vigente.

a) Leyn° 27972, ley Organica de Municipalidades

b) Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General

c) Decreto legislativo N° 1057 — Norma que regula el régimen Especial de
Contratacion Administrativa de Servicios.

d) Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, Reglamento del Decreto N° 1057,

gue regula el Régimen de Contratacién Administrativa de Servicios

96



2. Del concurso

Segun la Municipalidad este proceso comprende las siguientes fases:

a) Fase de convocatoria

En esta fase se da la publicacion del aviso de la convocatoria en su pagina
web y se realiza la inscripcion del postulante. Cabe recalcar que la convocatoria
no se difunde, es cerrada e interna, por lo cual no genera que solo haya una

persona para la postulacion.

b) Fase de seleccion:

En la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo en las bases del concurso

esta realizar las siguientes actividades como:

1) Evaluacion curricular

2) Publicaciéon de resultados

3) Evaluacién de conocimientos
4) Publicacion de resultados

5) Entrevista

Sin embargo estas actividades no se realizan o se omiten algunas como la
evaluacion curricular y la entrevista. En la evaluacion curricular no se filtra
segun el perfil ya que no se tiene en claro los requisitos excluyentes y no
excluyentes para los puestos y al mismo tiempo solo contar con un candidato
hace que este fase no se evalué. Asi mismo al no tener los instrumentos
necesarios como una guia de preguntas para la entrevista y que el jefe de
personal no tenga conocimientos sobre los procesos hace imposible realizar

una buena seleccién de personal.
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3. De lainscripcion

La inscripcion del postulante se realiza a través de una solicitud
dirigida al Presidente de la Comision del concurso para la Contratacion
Administrativa de Servicios de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo.

Presentandose los siguientes documentos:

a) Curriculum Vitae debidamente documentado

b) Documentos personales

c) Declaracion jurada con firma legalizada en el que coste su calidad de
ciudadano en ejercicio y estar en pleno goce de su derechos civiles.

d) Declaracion jurada con firma legalizada de no haber sido condenado ni
hallarse procesado por delito doloso y no contar con antecedentes
penales ni judiciales.

e) Declaracion Jurada con firma legalizada de no tener vinculo de
parentesco con funcionarios de la Municipalidad hasta el cuarto grado
de consanguinidad y/o segundo de afinidad.

f) Declaracion jurada con legalizacion de firma de veracidad de

documentos.

4. Requisitos

Segun las bases del concurso los requisitos se realizan segun el
Manual de Organizacion y Funciones de la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo, sin embargo la entidad carece de la realizacion de un Perfil del
puesto lo cual dificulta el proceso y no se tiene en cuenta lo que debe cumplir

el candidato al momento de realizar el proceso.
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5. Verificaciéon laborales

La comision encargada no realiza la verificacion de la experiencia
laboral del colaborador a pesar de que en sus bases del concurso
manifiesta que sera descalificado la persona que mienta acerca de su

condicién laboral u otro item.

6. Cronograma de actividades

Tabla 5.26: Cronograma de actividades Municipalidad de Pueblo Nuevo

Dias

Actividades

Publicacion de convocatoria

Inscripcion 'y  evaluacion

curricular

Publicaciéon de resultados

Evaluacion de

conocimientos

Publicacion de resultados

Entrevista personal

Publicacion de cuadro de

meéritos

Fuente: Elaboracion propia

La Municipalidad realiza un concurso de 7 dias al no tener muchos
candidatos para dicho proceso y se evitan realizar tantos pasos para tener al

personal.
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5.2. Objetivos de la propuesta

Diseflar un proceso de seleccion de personal que permita obtener al

personal adecuado y genere eficiencia en la organizacion

5.3.  Formulacion de la propuesta

La propuesta estd elaborada en un cuadro que refleja el desarrollo de las
dimensiones la cuales involucran el objetivo de la propuesta, las actividades e

instrumentos para cada fase.
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Tabla 5.27: Estructura de la propuesta

VARIABLE DIMENSIONES

Seleccidn de personal por competencias

Descripcion del
perfil

Estudio del CV

Pruebas de
seleccién

Entrevista

Periodo de
prueba

OBJETIVO

Disefiar un
proceso de
seleccion de
personal que
permita
obtener al
personal
adecuado y
genere
eficiencia en
la
organizacion.

ACTIVIDADES

* Descripcion del
perfil del puesto por
competencias

INSTRUMENTO‘RESPONSABLE‘ COSTO \TIEMPO

* Formato de
perfil por
competencias

11 Dias
. o * Modelo de Comision S/. 503
Realizaciéon de i
. anuncio en
Convocatoria A
periodico
* Recepcién de CVs
.
* Seleccion de CVs , Flc_ha_c!e S/.0 6 Dias
: inscripcion L
por competencias Comisién
* Realizacion de
pruebas de
conocimiento * Modelo de
prueba S/.0 4 Dias
* Realizacion de psicotécnica Comisioén
Pruebas
Psicoldgicas
* Disefiar una guia
de entrevista. * Guia de
preguntas para S/.0 2 Dias
* Aplicar la entrevista Comisié
i omision
entrevista
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5.4.

Objetivo

Disefiar un proceso de seleccién de personal que permita obtener al

personal adecuado y genere eficiencia en la organizacion

5.4.1. Actividades

Descripcion del perfil del puesto por competencias

La Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos
(2013) define que el perfil es la informacion estructurada respecto a
la ubicacion de un puesto dentro de la estructura organica, mision,
funciones, asi como también los requisitos y exigencias que
demanda para que una persona pueda conducirse y desempefiarse
adecuadamente en un puesto. Mientras que Alles (2006) menciona
un perfil de puesto por competencias es un modelo fiable y valido
para predecir el éxito en el puesto. Las competencias estan
estrechamente relacionadas con la estructura, la estrategia y la
cultura de la empresa e implican las caracteristicas personales

causalmente ligadas a resultados superiores en el puesto.

Teniendo como bases las definiciones anteriores podemos
proponemos un modelo o formato de perfil del puesto, teniendo en
cuenta que debemos recopilar los requisitos y cualificaciones
personales exigidos para el cumplimiento satisfactorio de las tareas
propias del puesto: nivel de estudios, experiencia, funciones del
puesto, requisitos de instruccion y conocimientos, asi como las
competencias requeridas para el cargo, para convertirlo en una

herramienta atil en la seleccion de personal. (Anexo N° 02)
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Cabe recalcar que las competencias que proponemos son
genéricas ya que pueden ser utilizadas en cualquier area, sin
embargo también se colocaran en el perfil competencias dadas por

el jefe de area o inmediato que se requieran en la posicion a cubrir.
Realizacion de la convocatoria

Ley N° 28175. El procedimiento de seleccién se inicia con
la convocatoria que realiza la entidad y culmina con la resolucion
correspondiente y la suscripcion del contrato.
La convocatoria se realiza por medios de comunicacion de alcance

nacional y en el portal informatico respectivo.

Se plantea que la publicacion del concurso pueda ser

mediante:

a) Un diario de la region

Figura 5.25: Modelo de publicacién en periédico.

Municipalidad de Pueblo Nuevo
Requiere contratar:
Requisitos:
1.
2.
3.

Las personas interesadas deben acercarse Calle Casimiro
Chuman N°517 — Pueblo Nuevo
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Tabla 5.28: Presupuesto de publicacién

o Costo Monto
Diario Tamano _
cm/col maximo
Peruano 6 a80 19.47 S/. 1557.6
cm/col
7.43cm/
Comercio S/. 468
4.22 cm col
31 a 60cm/
Nortefio | 7.55 S/. 453
co

Fuente: Elaboracion propia

Proponiendo que se realice la publicacion en el Nortefio por

ser de influencia norte

b) La pagina web institucional servira para colgar las bases

legales del concurso.

La realizacibn de una gigantografia o afiche donde se
promulgue la convocatoria la cual se localizara en la entrada
de la Municipalidad con el objetivo de que se pueda

visualizar mejor y capte a mayores candidatos.

Teniendo un costo de 50 soles una gigantografia de 150 cm *
100 cm.
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Inscripcion

Se podra realizar mediante una ficha de inscripcion segun

la modalidad de acceso: concurso publico de méritos, contratacion

directa y cumplimiento de requisitos de leyes especiales. (Anexo N°

03)

BASE LEGAL:

a) Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil
b) Decreto Supremo N° 040-2014-PCM

Se debera adjuntar los siguientes documentos:

a)
b)
c)

d)

f)

Curriculum Vitae debidamente documentado

Documentos personales

Declaracion jurada con firma legalizada en el que coste su
calidad de ciudadano en ejercicio y estar en pleno goce de su
derechos civiles.

Declaracion jurada con firma legalizada de no haber sido
condenado ni hallarse procesado por delito doloso y no contar
con antecedentes penales ni judiciales.

Declaracion Jurada con firma legalizada de no tener vinculo de
parentesco con funcionarios de la Municipalidad hasta el
cuarto grado de consanguinidad y/o segundo de afinidad.
Declaracion jurada con legalizacion de firma de veracidad de

documentos.
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4, Recepcion y seleccion de los CVs

La recepcion de los Cvs se dara en el area de personal
adjuntdndose la ficha de inscripcibn y los documentos

correspondientes.

Se realizara el filtro con los Cvs que reunan las cualidades
del perfil por competencias mediante las referencias vy
competencias que se esta buscando (segun perfil) y se comprobara
la informacion de los postulantes. Se recomienda que la persona
destinada a la recepcion de postulaciones separe los Cvs
rotulandolos con el apellido y que los clasifique por los Cvs que
cumplen los requisitos, competencias o0 ambos para facilitar la tarea

de leer y elegir a los candidatos.

Al momento de leer los Cvs se debe tener en cuenta dos
aspectos:

a) Aspectos estructurales: Son aspectos generales que se
tomaran en cuenta para el puesto a cubrir.

b) Aspectos funcionales: Se tomara en cuenta la experiencia
laboral del candidato asi mismo se observara y constatara
las referencias laborales; también se verificara si el candidato

cumple con las competencias descritas para el puesto.

5. Realizacion de pruebas

Se propone que la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo

realice dos tipos de pruebas de seleccion
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a) Prueba psicotécnica: Se realizara preguntas de
Razonamiento Matematico y Razonamiento Verbal. (Anexo
04).

b) Prueba de conocimientos: Constara de dos bloques, el
primero sera de preguntas de cultura general y el segundo
de conocimientos del area, el cual lo realizara el jefe
encargado de cada area o jefe inmediato si es el caso de un

puesto de jefatura.

Aplicar la entrevista

Se realizara la entrevista al postulante que haya sacado una
nota aprobatoria en las anteriores pruebas de seleccion
La entrevista lo realizaran la comision encargada de la seleccion el
cual tendrd una Guia de preguntas que servirh como pauta para,

este proceso (Anexo N°05)

107



5.4.2. Cronograma

Tabla 5.29: Cronograma de actividades propuesto

Semana
Actividades

112 |3 |4

Descripcién del perfil del puesto

Realizacién de convocatoria

Inscripcion

Recepcion de Cvs

Seleccion de Cvs

Publicacion de Resultados

Realizacién de Prueba

Psicotécnica

Publicacion de Resultado

Realizacion de Prueba de

Conocimiento

Publicacion de Resultado

Entrevista

Publicacion Final

5.4.3. Financiamiento

a) Recursos directamente recaudados: Comprende los ingresos
generados por arbitrios, entre otros. El cual seria el 30% del costo

de la propuesta.
b) Recursos determinados: Mediante un porcentaje del FONCOMUN

el cual seria presupuestado en el PAP (Presupuesto de

Asignacion del Personal) que seria un 70%.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

a) En nuestra investigacion hemos podido comprobar que existe relacion
entre la seleccién de personal por competencias y el desempefio de la
tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, siendo medianamente
significativa (0.61) - comprobada con el método de Sperman ya que los
encuestados consideran en forma global que una buena seleccion de
personal hace posible el buen desempefio de la actividades que ellos
realizan.

b) En el proceso de seleccidén de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo
es deficiente ya que no se aplican de manera adecuada las fases de
seleccion, lo cual hacen posible escoger al candidato indicado para el
puesto a requerir.

c) El nivel de desempefio de los colaboradores de la Municipalidad es
eficiente debido a que los colaboradores se sienten a gusto con las
actividades que realizan (TA 44.1% y A 38.2%), conocen sus actividades
que involucran el desempeiio (TA 44.1% y A 41.2%) y los colaboradores
se sienten identificados (TA 52.9% y A 26.5%), pero resaltamos que el
personal no cuenta con las capacitaciones y supervisiones constantes.

d) Se propuso un proceso de seleccibn por competencias en mejora del
desempeio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo - Ferreiafe, para la mejora del rendimiento en los procedimientos
establecidos en su trabajo y principalmente para obtener la satisfaccion de
usuario.

e) Se Validé la propuesta de seleccidén de personal por competencias por el
Sefior Mercedes Ramirez Lozada Jefe del area Personal el cual verifico al
detalle la propuesta y observo si cumplia con las normas establecidas en
dicha entidad.
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6.2.

b)

d)

Recomendaciones

Se sugiere fortalecer la seleccion de personal mediante la implementacion de
un proceso de seleccién por competencias para cada puesto a ocupar en la
Municipalidad, también se sugiere que este proceso sea realizado por

personal que entienda acerca de las herramientas a utilizar en el proceso.

Es importante enfocar el proceso de seleccién en la observacién conductual
mediante la aplicacion de la entrevista, esto con el objetivo de determinar de
manera mas clara las competencias propias de cada colaborador o aspirante
a un cargo y lograr determinar y/o predecir conductas futuras que pueden

influir en el desempefio de sus funciones.

Se sugiere que para mejorar el desempefio se supervise periédicamente con
respecto al cumplimiento de objetivos y capacite al personal en los diferentes

temas importantes para el buen rendimiento del personal.

Para la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo el proceso de seleccién de
personal representa una herramienta fundamental para el buen desempefio
de la Municipalidad, por esta razén se recomiendo implementar la seleccién

de personal mediante competencias disefiadas en esta investigacion.

Se sugiere que la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo ponga en practica
la propuesta brindada en esta investigacion para mejorar el proceso de
seleccion de los colaborados y asi mismo se debe de contar con personas
entenadas en la materia, para el mejor manejo de los instrumentos y técnicas

necesarias en este proceso.
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ANEXOS

Anexo N° 01

CUESTIONARIO

RELACION ENTRE LA SELECCION DEL PERSONAL POR COMPETENCIAS Y

SU DESEMPENO DE LA TAREA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

PUEBLO NUEVO

Por favor, expresar su conformidad en cada una de las afirmaciones siguientes:
(D = DESACUERDO) (I = INDIFERENTE) (A = ACUERDO

TD

TA

Sabe usted si existe un método de recopilacion de requisitos
y cualificaciones personales, para el cumplimiento
satisfactorio de las tareas propias de su puesto.

Cuando ingreso a la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo
se le requirid que describa sus competencias profesionales

La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo integra a sus
colaboradores a través de los curriculos

Existe en la Municipalidad una persona entrenada para
evaluar los curriculos al drea en la que postulan

La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo luego de
seleccionar el personal los evaliua a través de pruebas de
seleccién para corroborar el area donde al que sera asignado

La Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo evalla a través
de tests diferenciados para determinar las habilidades
actitudes y conocimientos en las actividades a desempefiar
en el futuro

Usted ha sido seleccionado para desempefiar su cargo a
través de la seleccién mediante la entrevista

Cuando le han asignado a su puesto ha sido presentado y
entrevistado por el jefe de la unidad

Ante de desarrollarse en el puesto aboral ha sido sometido a
un simulacro de desempefio

10

La Municipalidad de Pueblo Nuevo incorpora a sus
trabajadores por un tiempo corto inicial para determinar la
adaptacion del personal al puesto asignado

11

Cada dia que vengo al trabajo lo hago con gusto por qué me
siento identificado con la organizacién

12

Tengo que cumplir con las actividades encomendadas
porque mi jefe siempre pide reportes diarios
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13

La Municipalidad de Pueblo Nuevo constantemente}te
imparte entrenamientos en habilidades gerenciales

14 | Cuando se presenta inconvenientes en mi area de trabajo
procuro darles solucidn

15 | Me siento a gusto en mi puesto de trabajo por que va de
acuerdo con mis habilidades

16 | Los jefes de d&rea siempre reconocen las habilidades
profesionales de sus colaboradores

17 | Cuando mis compafieros de darea requieren informacion
respecto a temas propios del trabajo recurren a mi persona

18 | Mi jefe considera que tengo la capacidad de asimilar los

procesos propios del puesto de trabajo
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Anexo N°02

Ficha de Perfil por competencias
Unidad organica Indica el nombre de la unidad organica a la que pertenece el puesto,

segun Estructura Organica de la Entidad.
Denominacion Indica la nomenclatura clasificada del CAP
(\ToaglJNe[SINOIIIS (oM El puesto que se solicita
Dependencia Indique el nombre del puesto del jefe inmediato superior o del que
jerarquica lineal ejerce autoridad formal sobre sus funciones.
Puestos que Indique los puestos que tiene bajo mando inmediato o de supervisién

supervisa directa, o los que le son asignados de acuerdo al CAP
Objetivo dela posiciéon
Enumere los principales objetivos del cargo a corto mediano y largo plazo

\ Descripcidn del cargo \

Principales funciones

) EE IO I

Requisitos

Experiencia (tipo de empresa, funciones, nimero de afios): Mencionar en qué tipo
de empresas el nuevo colaborador deberia haber trabajado, las
empresas, funciones y responsabilidades requeridas para la posicién,
asi como también los afos de experiencia exigidos

Educacion Indicar carrera o formacién requerida para la posicién
Conocimientos Posgrados Indicar qué conocimientos de posgrado se requieren
especiales y en qué institucion (si son necesarios)
Informaticos Indicar los programas que la posicidony la
organizacioén exijan conocer
Idiomas Indicar si se requiere un nivel de conocimiento en
algun idioma (quechua, etc.)

Otros requisitos

Edad Entre........ Afos y....... Afos.

Sexo Varén Mujer ‘ ‘ Indistinto
Domicilio Si es necesario

Disponibilidad para Si es necesario

viajar

| Responsabilidades del cargo |
Indicar en el cuadro adjunto con una X las distintas responsabilidades de la posicién en funcién
de los distintos niveles jerarquicos

Informar Controlar Convencer Atender

Superiores
Usuarios
Proveedores

119



Colegas
Competencias requeridas

Indicar con una X para marcar el grado (A, B, C o D) requerido para la competencia mencionada

segun lo requerido en cada area.

Competencia

A

B

C

D

1.Trabajo en equipo

2.Liderazgo

3.0rientacion al usuario

4.Orientacion a los resultados

5.Comunicacion

Escala orientativa: A: Excelente B: Muy bueno C: Bueno D: Minimo requerido

Aspectos econdmicos
Salario Indicar la remuneracién bruta
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Anexo N° 03

FICHA DE INCRIPCION

Perfil del postulante

DATOS PERSONALES

APELLIDO APELLIDO
PATERNO MATERNO NOMBRES SEXO | ESTADO CIVIL

NACIMIENTO ‘ DOCUMENTO

DEPARTAMENTO PROVINCIA DISTRITO FECHA DNI

DIRECCION

TELEFONO

NIVEL DE FORMACION

ULTIMA EXPERIENCIA LABORAL COMPETENCIAS

PORQUE DESEA INTEGRAR ESTA INSTITUCION
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Anexo N° 04

PRUEBA DE PSICOTECNICA

Elija la alternativa cuya palabra se ajusta correctamente a la definicion dada:
1. : Recopilacién de las leyes o estatutos de un pais.
A) Cadigo
B) Norma
C) Censo
D) Reglamento

2. : Sabana en que se envuelve un cadaver.
A) Mortuorio
B) Sudario
C) Dispensario
D) Catalejo

3. . Privar a alguien de sus bienes y aplicarlos al fisco.
A) Multa
B) Gravamen
C) Arbitrio
D) Confiscacion

4.  Ante el dolor o la desgracia era imperturbable. Era un
A) valiente
B) estoico
C) escéptico
D) dogmatico

5.  Siempre quebrantaba maliciosamente el juramento. Con ello cometia
A) una mentira
B) una infidelidad
C) un perjurio
D) una ofensa

6. Se consideraba ciudadano del mundo. Era un
A) exiliado
B) cosmopolita
C) expatriado
D) repatriado
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10.

el Consejo Nacional de Descentralizacion deberia orientarse a dar
viabilidad al proceso de constitucion de las regiones, ese organismo se ha
convertido en un cuello de botella del proceso, no cuenta con funcionarios
eficientes para cumplir dicha labor”.

A) Puesto que — pero —y

B) Aunque — debido a que — ni

C) Ni — ni — entonces

D) Si bien — sin embargo — porque

la prosperidad de esta empresa depende del esfuerzo mancomunado de
todos, cada uno debemos asumir nuestros roles; ello sélo es
posible conocemos cuales son nuestras funciones”.

A) Si—y — pues — puesto que

B) Aunque — vale decir —y — pues

C) Puesto que — por eso — mas — Si
D) No bien — dado que — asi — ya que

“Cuando la realidad social se encuentra desfasada con relacion al Derecho,
cambiamos la ley; al poco tiempo, la nueva ley se encuentra
desfasada el proceso de reforma legislativa comienza de nuevo”.

A) y — es decir — no obstante

B) aunque — entonces — si bien

C) porque — sin duda — pese a que
D) pero — nuevamente —y

“En el transcurso de la historia, encontramos numerosos ejemplos en los cuales la
libre formacion de consenso ha contribuido de manera decisiva para hacer perdurar
a un determinado régimen politico. No obstante, el ejercicio del consenso no impide
la formacion de opiniones discordantes. Asi, la convivencia respetuosa entre
consenso y disenso fortalece la democracia. Es mas, en los gobiernos de caracter
pluralista, la manifestacion del desacuerdo favorece la legitimidad de la elite en el
poder, ya que enaltece los valores de la democracia, que son aquellos que
defienden la libre expresion de los individuos y la convivencia tolerante y pacifica
entre sus miembros”.

¢, Cual de los enunciados expresa la idea principal del texto?
A) En la democracia representativa, sélo tiene razén la opiniéon de la mayoria.
B) En el transcurso de la historia, el disenso ha sido siempre un problema.

C) Los argumentos de la minoria ponen en riesgo a un gobierno pluralista.
D) En un gobierno pluralista, el consenso y el disenso fortalecen la democracia.
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11. Sefale la alternativa que no corresponde a una rotacién periodica.

A <—— B) T C) T D) —>

Sefale la alternativa que continda la serie

RDP

A) B)

C) D)

13. Senale la alternativa que debe continuar a la serie presentada.
ABCD, BDFH, CFIL,

A) DEFG
B) DFHJL
C) DGKN
D) DHLO

14. Senfale la alternativa con las letras o nUmeros que corresponden a los lugares 15, 16
y 17, respectivamente, de la serie

A 2,3, D,EF78,910K,L,......
AN, K, 0
B)N, N, 17

C)KN, 16, 17
D)15, 16, 17
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15. 76 es a <:> como 75 es a

16.

17.

18.

ISWAN

/\ es

A) 16
B) 32
C) 40
D) 64

8 O c) D) Q

como 27 es a

Considerando que el circulo grande representa a las mujeres profesionales vy el
circulo pequefio representa a los abogados de ambos sexos, del grafico se puede

afirmar que

A) algunos abogados son de sexo femenino.
B) la mayoria de mujeres son abogados.

C) ninguna mujer es abogada

D) todos los abogados son mujeres

El grafico muestra el nUmero de secuestros por bimestre que hubo en todo el pais,
durante los 4 primeros bimestres de este afio.

A

22

1B 2B 3B 4B
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19.

20.

Se puede afirmar que

A) en el primer trimestre ocurrio mas de la mitad de secuestros.

B) en los 2 ultimos bimestres los secuestros se redujeron en mas de la mitad.
C) marzo fue el mes con mas secuestros.

D) Julio fue el mes con menos secuestros.

Suponga que el Ministerio Publico realiza una ceremonia para recibir a los nuevos
fiscales, que pueden asistir en pareja, es decir, acompafiados de sus conyuges. El
gréfico requiere el nimero de asistentes.

A

160

140

120

v

Parejas Mujeres Hombres

¢, Cual de las alternativas es cierta?

A) Asistieron 420 personas en total.

B) El total de hombres fue 280

C) El total de mujeres fue 200

D) Hubo mas personas en parejas que hombres solos.

En el aula 28 hay 5 postulantes que ha llegado temprano: Antonio, Emma, Maria,
Rafael y Silvia. Todos concursan a plazas distintas, en esa aula donde se evalla a
postulantes, a vocales y fiscales superiores, fiscales provinciales, y jueces de familia
y laborales. Rafael quiere ser vocal superior y el amigo de Emma quiere ser fiscal
provincial, mientras ella no tiene los requisitos para ser fiscal superior. Maria tiene el
mismo problema, por lo que postula a juez de familia. ¢A qué plaza postula Emma?

A) Fiscal superior
B) Fiscal provincial
C) Juez de familia
D) Juez laboral
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Anexo N° 05

GUIA DE PREGUNTAS

Entrevista por competencia (nivel inicial)

Iniciativa: ejecutividad rapida ante las pequefias dificultades o problemas que
surgen en el dia a dia de la actividad. Supone actuar proactivamente cuando
ocurren desviaciones o dificultades, sin esperar a efectuar todas las consultas a la

linea jerarquica.

» ¢ Que lo decidi6é a tomar este como su primer empleo?
» ¢Qué hace cuando tiene dificultades para resolver un problema en el

trabajo?

Dinamismo: se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes
o alternativas, con interlocutores muy diversos, que cambian en cortos espacios

de tiempo

» ¢Como se desarrolla en un tipico dia laboral?
» ¢ En qué situaciones laborales ha sentido la necesidad de dejar una tarea

sin resolver?

Capacidad de aprendizaje: esta asociada a la asimilacion de nueva informacion y
su aplicacién eficaz. Se relaciona con la incorporacién al repertorio conductual de

nuevos esquemas o modelos cognitivos

» ¢Como se mantiene informado de los cambios importantes en su campo
laboral?

» ¢ En qué areas o temas necesitaria un entrenamiento adicional?

Productividad: Habilidad de fijar para si mismo nuevos objetivos de desempefio

por encima de lo normal, alcanzandolos exitosamente.

» ¢Alguna vez sintio que no le gusto su desempefio en el area donde labora?
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Trabajo en equipo: es la habilidad para participar activamente hacia una meta
comun, incluso cuando la colaboracibn conduce a una meta que no esta

directamente relacionada con el interés personal:

» ¢Cudles son los aspectos que usted mas valoriza cuando trabaja en

equipo?

Entrevista por competencia (nivel intermedio)

Empowerment: Establece claros objetivos de desempefo y las correspondientes

responsabilidades personales. Proporciona direccion y define responsabilidades

» ¢Qué grado de protagonismo tiene usted en el cambio o desarrollo de su
area?

» ¢ Qué nivel de decisiones delega a sus colaboradores?

Flexibilidad: hace referencia a la capacidad de modificar la conducta personal
para alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos o

cambios en el medio.

» ¢Alguna vez tuvo que hacerse cargo por un tiempo de un &area que no era
la suya?
» ¢CoOmo hace para superar obstaculos que le impiden completar sus

proyectos laborales mas importantes?

Colaboracion: capacidad de trabajar en colaboracion con grupos

multidisciplinarios, con otras areas de la organizacion u organismos externos.

» ¢Como se siente cuando su departamento es auditado?

» ¢Con que frecuencia interactia con gente de otra area?
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Entrevista por competencia (nivel ejecutivo)

Pensamiento estratégico: es la habilidad para comprender rapidamente los
cambios del entorno, las oportunidades del mercado, las amenazas competitivas y
las fortalezas y debilidades de su propia organizacién a la hora de identificar la

mejor respuesta estratégica.

» ¢Cudles son las areas mas criticas de su organizacion que controla
actualmente?
» ¢Qué estrategias cambio para que su empresa se adaptara mejor a los

nuevos requerimientos del mercado?

Desarrollo para su equipo: es la habilidad de desarrollar el quipo hacia adentro
el desarrollo de los propios recursos humanos. Supone facilidad para la relacion
interpersonal y la capacidad de comprender la repercusion que las acciones

personales ejercen sobre el éxito de las acciones de los demas.

> ¢Cuél es el tiempo que usted asigna para trabajar con los nuevos
managers?
» ¢Qué recursos ha generado en su organizacion para formar equipos que

aprendan a aprender en conjunto?
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ENCUESTA VALORATIVA DE LA PROPUESTA

(Documento reservado)

Nombre y apellidos: I-{’

Cargo: /
"

Empresa: #, - =
r'{gucu%u;zac Cistritar. Oe ICesio MNveve - Feerefar

Por favor valorar la concepcion de la propuesta:

1. Problema en estudio:
- Carencia de instrumentos en el proceso de seleccion de personal

Haria los siguientes cambios

Bien concebido )]
Deficiente ()

2. Objetivo:
Disefiar un proceso de seleccion por competencias a fin de proporcionar un

procedimiento acorde a la normativa vigente y las exigencias del entorno; para asi
mejorar la eleccién de profesionales idoneos, integros y preparados para enfrentar

las exigencias del cargo a requerir.

Haria los siguientes cambios

Bien concebido X
Deficiente ()
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3. Fundamentacion tedrica:

El estudio pretende investigar a cabalidad los diferentes conceptos y procesos de
seleccion de personal por competencias en mejora de la evaluacion del
desempefio. De tal forma que esta investigacién determine las carencias
existentes que se encuentran reflejados actualmente en el proceso de seleccién
de la Municipalidad de Distrital de Pueblo Nuevo para asi mejorar el desempefio

de los colaboradores de la entidad.

Haria los siguientes cambios

Bien concebido &)
Deficiente ()

4. Estrategias para el cambio:

Descripcién del puesto a requerir. Realizacién de pruebas
Publicacién de la convocatoria Aplicar la entrevista
Inscripcion de los candidatos Publicacion de resultados

Recepcién y seleccién de los CVs

Haria los siguientes cambios

Bien concebido (0]
Deficiente ()
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARTILLA DE VALIDACION DE LA ENCUESTA POR JUICIO DE EXPERTOS

1 1 /‘} 7‘ \ g
Nombre del Juez Julio Koberde: \;}cpér&c é.{-pmm

Profesién Ll en Adrmink 1 hedicn
Mayor Grado Académico obtenido | |cicysfer

2 Experiencia Profesional (en anos) o aras | i

tucic e e e

Institucion donde labora Uhverndod Seor e Spon | i
Cargo bcepte a Tiempe (ampleto

INFORME DE INVESTIGACION

RELACION ENTRE LA SELECCION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS Y SU DES.EMPEIQO
DE LA TAREA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUEBLO NUEVO- FERRENAFE

Autor : Bach. Hoyos Manay Zayra Abigail
Bach. Molero Cavero Pablo Ronaldo

Instrumento evaluado Encuesta

Objetivo del Instrumento Determinar la relacién entre la seleccion de
personal por competencia y el desempefio de
la tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo- Ferrefiafe

Detalle del Instrumento: El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la |
Operacionalizacién de la variable. Esta encuesta serd aplicada a los usuarios de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo- Ferrefiafe

Agradeceré evaluar cada ftem marcando con un aspa en “A” si esta de acuerdo o en “D” si
esta en desacuerdo. Si estd en desacuerdo por favor indique sugerencias.

items Preguntas Valoracién
Sabe usted si existe un método de recopilacion de ;
requisitos y cualificaciones personales, para el A (\/5 D( )
cumplimiento satisfactorio de las tareas propias
de su puesto. Sugerencias:

a) Total Desacuerdo
b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo
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Cuando ingreso a la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo se le requiri6 que describa sus
competencias profesionales

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A ( ,.,)"/

Sugerencias:

D(

La municipalidad de pucblo nuevo integra a sus
colaboradores a través de los curriculos

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

ACH

Sugerencias:

D(

Existe en la municipalidad una persona
entrenada para evaluar los curriculos al drea en
la que postulan

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

A

Sugerencias:

D

La municipalidad de pueblo nuevo luego de
seleccionar el personal los evalila a través de
pruebas de seleccion para corroborar el drea
donde al que sera asignado

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

A

Sugerencias:

D(

La municipalidad de pueblo nuevo evalia a
través de tests diferencias para determinar las
habilidades actitudes y conocimientos en las
actividades a desempeiiar en el futuro

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

ACY

Sugerencias:

D(

Usted ha sido seleccionado para desempeiiar su
cargo a través de la seleccion mediante la
entrevista

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

e i

Sugerencias:

D(
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Cuando le han asignado a su puesto ha sido
presentado y entrevistado por el jefe de la
unidad

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

KL o

Sugerencias:

D( )

Ante de desarrollarse en el puesto aboral ha sido
sometido a un simulacro de desempefio

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

Al ¥

Sugerencias:

D( )

La municipalidad de pueblo nuevo incorpora a
sus trabajadores por un tiempo corto inicial
para determinar la adaptacion del personal al
puesto asignado

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

Ay

Sugerencias:

Cada dia que vengo al trabajo lo hago con gusto
por qué me siento identificado con la
organizacion

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

FTeh ol

Sugerencias:

D( )

Tengo que cumplir con las actividades
encomendadas porque mi jefe siempre pide
reportes diarios

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

N

Sugerencias:

D( )

La  municipalidad de pueble nuevo
constantementejte imparte entrenamientos en
habilidades gerenciales

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

c) Indiferente

NV

Sugerencias:

D( )
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d) Acuerdo
e) Total Acuerdo

Cuando se presenta inconvenientes en mi 4rea
de trabajo procuro darles solucién

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

c) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

Ay

Sugerencias:

D(

Me siento a gusto en mi puesto de trabajo por
que va de acuerdo con mis habilidades

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

acx”

Sugerencias:

Los jefes de drea siempre reconocen las
habilidades profesionales de sus colaboradores

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

e

Sugerencias:

Cuando mis compafieros de drea requieren
informacién respecto a temas propios del trabajo
recurren a mi persona

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

Al

Sugerencias:

D(

Mi jefe considera que tengo la capacidad de
asimilar los procesos propios del puesto de
trabajo

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo | )

A ( /).,/"

Sugerencias:

D (

[ (1w

¢ TSFIRMA -

DNI: 40300335 -
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RELACION ENTRE LA SELECCION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS Y SU DESEMPENO

DE LA TAREA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUEBLO NUEVO- FERRENAFE

Autor

: Bach. Hoyos Manay Zayra Abigail

Bach. Molero Cavero Pablo Ronaldo

Instrumento evaluado

Encuesta

Objetivo del Instrumento

Determinar la relacién entre la seleccion de

personal por competencia y el desempefio de
la tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo

Nuevo- Ferrenafe

Detalle del Instrumento: El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la
Operacionalizacién de la variable. Esta encuesta ser4 aplicada a los usuarios de la

Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo- Ferrefiafe

Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa en “A” si esta de acuerdo o en “D” si

esta en desacuerdo. Si esta en desacuerdo por favor indique sugerencias.

[

items Preguntas Valoracién
Sabe usted si existe un método de recopilacién de
requisitos y cualificaciones personales, para el A(x) D( )

cumplimiento satisfactorio de las tareas propias

de su puesto.
a) Total Desacuerdo
b) desacuerdo
¢) Indiferente
d) Acuerdo
e) Total Acuerdo

Sugerencias:
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Cuando ingreso a la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo se le requirié que describa sus
competencias profesionales

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D(

La municipalidad de pueblo nuevo integra a sus
colaboradores a través de los curriculos

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D(

Existe en la municipalidad una persona
entrenada para evaluar los curriculos al drea en
la que postulan

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acucrdo

A(X)

Sugerencias:

D(

La municipalidad de pueblo nuevo luego de
seleccionar el personal los evalia a través de
pruebas de seleccion para corroborar el drea
donde al que ser4 asignado

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

AR

Sugerencias:

D(

La municipalidad de pueblo nuevo evalia a
través de tests diferencias para determinar las
habilidades actitudes y conocimientos en las
actividades a desempefiar en el futuro

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D(

Usted ha sido seleccionado para desempefiar su
cargo a través de la seleccion mediante la
entrevista

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A

Sugerencias:

D(
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Cuando le han asignado a su puesto ha sido
presentado y entrevistado por el jefe de la
unidad

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A ()

Sugerencias:

D( )

Ante de desarrollarse en el puesto aboral ha sido
sometido a un simulacro de desempefio

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D( )

La municipalidad de pueblo nuevo incorpora a
sus trabajadores por un tiempo corto inicial
para determinar la adaptacién del personal al
puesto asignado

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A

Sugerencias:

D( )

Cada dia que vengo al trabajo lo hago con gusto
por qué me siento identificado con la
organizacion

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D( )

Tengo que cumplir con las actividades
encomendadas porque mi jefe siempre pide
reportes diarios

a)
b)
c)

Total Desacuerdo
desacuerdo
Indiferente

d) Acuerdo
¢) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D( )

La  municipalidad de pueblo nuevo
constantemente}te imparte entrenamientos en
habilidades gerenciales

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

A(X)

Sugerencias:

D( )
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d) Acuerdo
¢) Total Acuerdo

Cuando se presenta inconvenientes en mi drea
de trabajo procuro darles solucién

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A

Sugerencias:

D(

Me siento a gusto en mi pucsto de trabajo por
que va de acuerdo con mis habilidades

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

c) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D(

Los jefes de drea siempre reconocen las
habilidades profesionales de sus colaboradores

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D(

Cuando mis compafieros de drea requieren
informacién respecto a temas propios del trabajo
recurren a mi persona

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

c) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A(x)

Sugerencias:

D(

Mi jefe considera que tengo la capacidad de
asimilar los procesos propios del puesto de
trabajo

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

A ()

Sugerencias:

D(

o

DN 7G2S
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INFORME DE INVESTIGACION

RELACION ENTRE LA SELECCION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS Y SU DESEMPENO
DE LA TAREA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUEBLO NUEVO- FERRENAFE

Autor : Bach. Hoyos Manay Zayra Abigail
Bach. Molero Cavero Pablo Ronaldo

Instrumento evaluado Encuesta

Objetivo del Instrumento Determinar la relacién entre la seleccion de
personal por competencia y el desempefio de
la tarea en la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo- Ferreriafe

Detalle del Instrumento: El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la
Operacionalizacién de la variable. Esta encuesta ser4 aplicada a los usuarios de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo- Ferrefiafe

Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa en “A” si esté de acuerdo o en “D” si
esta en desacuerdo. Si esta en desacuerdo por favor indigue sugerencias.

items Preguntas Valoracién
Sabe usted si existe un método de recopilacion de
requisitos y cualificaciones personales, para el A(X D( )
cumplimiento satisfactorio de las tareas propias
de su puesto. Sugerencias:

a) Total Desacuerdo
b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo
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Cuando ingreso a la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo se le requiri6 que describa sus
competencias profesionales

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D(

La municipalidad de pueblo nuevo integra a sus
colaboradores a través de los curriculos

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A (X)

Sugerencias:

D(

Existe en la municipalidad una persona
entrenada para evaluar los curriculos al drea en
la que postulan

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acucrdo

A(X)

Sugerencias:

D(

La municipalidad de pueblo nuevo luego de
seleccionar el personal los evalia a través de
pruebas de seleccion para corroborar el drea
donde al que ser4 asignado

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

c) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

AR

Sugerencias:

D(

La municipalidad de pueblo nuevo evalia a
través de tests diferencias para determinar las
habilidades actitudes y conocimientos en las
actividades a desempeiiar en el futuro

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D(

Usted ha sido seleccionado para desempefiar su
cargo a través de la seleccion mediante la
entrevista

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

A Q)

Sugerencias:

D(
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Cuando le han asignado a su puesto ha sido
presentado y entrevistado por el jefe de la
unidad

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A ()

Sugerencias:

D( )

Ante de desarrollarse en el puesto aboral ha sido
sometido a un simulacro de desempefio

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D( )

La municipalidad de pueblo nuevo incorpora a
sus trabajadores por un tiempo corto inicial
para determinar la adaptacion del personal al
puesto asignado

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

c) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A

Sugerencias:

D( )

Cada dia que vengo al trabajo lo hago con gusto
por qué me siento identificado con la
organizacion

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D( )

Tengo que cumplir con las actividades
encomendadas porque mi jefe siempre pide
reportes diarios

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

c) Indiferente

d) Acuerdo

¢) Total Acuerdo

A(X)

Sugerencias:

D( )

La  municipalidad de  pueblo nuevo
constantemente}te imparte entrenamientos en
habilidades gerenciales

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

A(X)

Sugerencias:

D( )
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d) Acuerdo
e) Total Acuerdo

Cuando se presenta inconvenientes en mi drea
de trabajo procuro darles solucién

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acucrdo 1‘

¢) Total Acuerdo |

ALX)

Sugerencias:

D(

Me siento a gusto en mi puesto de trabajo por |
que va de acuerdo con mis habilidades
a) Total Desacuerdo
b) desacuerdo
¢) Indiferente
d) Acuerdo
e) Total Acuerdo

A)

Sugerencias:

D(

Los jefes de darea siempre reconocen las
habilidades profesionales de sus colaboradores

a) Total Desacucrdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

Alad

Sugerencias:

D(

Cuando mis compafieros de drea requieren
informacién respecto a temas propios del trabajo
recurren a mi persona

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

c) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

ALY

Sugerencias:

Mi jefe considera que tengo la capacidad de
asimilar los procesos propios del puesto de
trabajo

a) Total Desacuerdo

b) desacuerdo

¢) Indiferente

d) Acuerdo

e) Total Acuerdo

A

Sugerencias:
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TIPO DE
VARIABLE | DIMENSION INVESTIG |POBLACION Y
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS |S ES INDICADORES ACION MUESTRA
Nivel de recopilacion
e de requisitos y
;'a}écsiéﬁ)gitt?e Descripcion | cualificaciones
GENERAL la seleccion del perfil del | personales
puesto Nivel de identificacion Poblacion: 34
Determinar la relacion de personal VARIABLE de competencias Trabajadores de la
entre la seleccion de | PO' tenci INDEPEN profesionales. D ini Municipalidad De
personal por Corrpe encias DIENTE: Solicitud del curriculo ESCrPtV 1 peblo
competencias y el ye N SELECCIO | Estudio del |Evaluacién de los a . | Nuevo
¢Cuales la desempefio de la tarea gesiempeno N DE curriculum | curriculos rc]:;)lrrelamo
relacion entre | en la Municipalidad de Iae atareaen | pepsona _ _ Muestra: 34
la seleccion de | Pueblo Nuevo Municioalidad L POR Evaluacion a través Trabajadores
personal por De PquIo COMPETE de pruebas de
competencias y | ESPECIFICOS NLEvo NCIA Pruebas de seleccion
el desempefio ' ' HO: No existe seleceion w:lﬂllﬂggedse :::S‘Eitudes
R ettt cacn e
Municipalidad | de personal por ?esgéergglr?e?l Seleccién mediante DISENO
de Pueblo competencias de la . entrevista DE TECNICAS
Nuevo? Municipalidad Distrital | P°" enci E?t[)e"'slta Presentacion y INVESTIG | INSTRUMENTALES
De Pueblo Nuevo. )c/oerlnpe encias abora entrevista por parte ACION
2?ve| deDéae%reur)ssgg(r)el desempefio del jefe de area DISN%NO
de la tarea de La de |a tarea en M
uestra de | Implementar los EXPERIM .
Municipalidad Distrital la . trabajo simulacros de ENTAL TECNICA: ENCUESTA
De Pueblo NUevo. Municipalidad desempefio TRANSAC INTRUMENTO:CUENTIO
d) Elaborar una De Pueblo Nivel de adaptacion IONAL NARIO
.. | Nuevo
propuesta de seleccién del puesto CORRELA
de personal por CIONAL 144




competencias en
mejora del
desempefio de la tarea
en la Municipalidad De
Pueblo Nuevo.

e) Validar la
propuesta de seleccién
de personal por
competencias en
mejora del
desemperfio de la tarea
en la Municipalidad De
Pueblo Nuevo.

f) Aplicar la
propuesta de seleccion
de personal por
competencias en
mejora del
desempefio de la tarea
en la Municipalidad De
Pueblo Nuevo.

9) Evaluar la
propuesta de seleccién
de personal por
competencias en
mejora del
desempefio de la tarea
en la Municipalidad De
Pueblo Nuevo.

VARIABLE
DEPENDIE
NTE :
EVALUACI
ON DEL
DESEMPE
NO

Motivacion

Nivel de identificacion
con la organizacion
Nivel de motivacion

Caracteristic | Cantidad de
as capacitaciones que
imparten Grado de
solucion a los
problemas
Conocimient | Nivel de
o] conocimiento de
actividades
Grado de
reconocimiento de
habilidades
Habilidad |Nivel de satisfacciéon

de mi puesto de
trabajo

Capacidad de
asimilar los procesos
del puesto
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