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Resumen
La seleccion de personal se considera un proceso fundamental para las empresas
porque contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales y fomenta el
bienestar de los colaboradores. Pero, pese a su importancia no siempre se realiza
un adecuado proceso evidenciandose después en el rendimiento de los
trabajadores; por ello, se ha planteado como objetivo general determinar la relacion
que existe entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la
Municipalidad de Cuijillo, Cajamarca, 2021. Respecto a la metodologia fue de tipo
descriptiva correlacional con un disefio no experimental transversal y fue de
enfoque cuantitativo. Respecto a la poblacién fue finita conformada por los 70
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca y la muestra fue
censal y no hubo muestreo. Es importante sefialar que, el personal participd del
desarrollo de dos cuestionarios cuya escala fue ordinal tipo Likert. Ambos
instrumentos contaron con validez de juicios de expertos y confiabilidad pertinente
para hallar resultados veridicos. Por otro lado, se us6 el Rho de Spearman para
hallar la relacion de los constructos previa prueba de normalidad. En los resultados
se evidenci6 relacion significativa entre las dos variables (sig. < 0,05; Rho ,564**)
porque un adecuado de seleccién de personal contribuira a que los trabajadores
realicen mejor sus funciones en la municipalidad. Se concluye de forma que, las
entidades deben prestar atencidn a seleccionar a un personal idéneo en las areas
de trabajo para cumplir las metas, asi como también plantear estrategias para

evidenciar un mejor rendimiento en los miembros de la institucién.

Palabras clave: seleccion de personal, desempefio laboral, trabajadores

Vi



Abstract
Personnel selection is considered a fundamental process for companies because it
contributes to the fulfillment of organizational goals and promotes the well-being of
collaborators. But, despite its importance, an adequate process is not always carried
out, which is later evident in the performance of the workers; Therefore, the general
objective has been set to determine the relationship that exists between personnel
selection and job performance in the Municipality of Cuijillo, Cajamarca, 2021.
Regarding the methodology, it was descriptive-correlational with a non-experimental
cross-sectional design and had a quantitative approach. Regarding the population,
it was finite, made up of the 70 employees of the District Municipality of Cuijillo,
Cajamarca, and the sample was census-based and there was no sampling. It is
important to note that the staff participated in the development of two questionnaires
whose scale was Likert-type ordinal. Both instruments had expert judgment validity
and relevant reliability to find true results. On the other hand, Spearman's Rho was
used to find the relationship of the constructs after a normality test. The results
showed a significant relationship between the two variables (sig. < 0.05; Rho .564**)
because adequate personnel selection will contribute to workers better performing
their functions in the municipality. It is concluded that entities must pay attention to
selecting suitable personnel in the work areas to meet the goals as well as propose

strategies to demonstrate better performance in the members of the institution.

Keywords: personnel selection, job performance, workers
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|. INTRODUCCION

La seleccion de personal es un proceso crucial para cualquier organizacion,
ya que determina la calidad y eficacia de su fuerza laboral. Sin embargo, a pesar
de su importancia, la seleccion de personal todavia se enfrenta a una serie de
desafios y criticas. En primer lugar, hay que destacar que la seleccion de personal
a menudo se basa en criterios subjetivos, como la apariencia fisica o la
personalidad, en lugar de métodos objetivos basados en habilidades vy
conocimientos. Esto puede llevar a la seleccién de candidatos inadecuados y a la
exclusion de aquellos que podrian ser excelentes en el puesto, pero gue no encajan

en el perfil ideal del seleccionador.

Ademas, el sesgo inconsciente también es un problema recurrente en la
seleccion de personal. Los seleccionadores pueden tener prejuicios sobre ciertos
grupos demogréaficos, como la edad, el género o la raza, lo que puede afectar
negativamente la objetividad del proceso de seleccién. Otro desafio es la falta de
un enfoque integrado en la seleccion de personal. A menudo, las empresas enfocan
su atencion en la busqueda de candidatos con habilidades técnicas y académicas,
pero descuidan otros aspectos importantes, como la cultura y los valores de la
organizacion, la capacidad de colaboracién y la capacidad de liderazgo. Esto puede
resultar en la contratacion de candidatos que no encajan en la cultura de la empresa

y que, por lo tanto, no son eficaces en sus puestos.

Por ultimo, la falta de transparencia y responsabilidad en el proceso de
seleccién de personal también es una critica comun. Los candidatos a menudo no
reciben retroalimentacion sobre por qué no fueron seleccionados, lo que puede
resultar en frustracion e incertidumbre. Ademas, la falta de registros detallados y de
evaluaciones sistematicas puede dificultar la identificacion y resolucion de

problemas en el proceso de seleccién.

En conclusion, la seleccién de personal es un proceso critico para el éxito de

una organizacién, pero todavia se enfrenta a una serie de desafios y criticas. Para
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abordar estos desafios, es necesario que las empresas adopten métodos de

seleccién objetivos, aborden el sesgo inconsciente.

El desempefio laboral es un aspecto clave para el éxito y la eficacia de
cualquier organizacion. Sin embargo, a pesar de su importancia, el desempefio
laboral todavia se enfrenta a una serie de desafios y criticas. En primer lugar, la
falta de objetividad en la evaluacion del desempefio laboral es un problema
recurrente. Muchas veces, las evaluaciones se basan en opiniones subjetivas de
los supervisores o jefes, en lugar de en criterios objetivos y medibles. Esto puede

llevar a evaluaciones injustas y a la perpetuacion de sesgos inconscientes.

Ademas, el énfasis en la productividad por encima de otros aspectos
importantes, como el bienestar emocional y fisico de los empleados, también es
una critica comun. La cultura de la empresa y la presion por alcanzar objetivos a
menudo pueden llevar a un ambiente de trabajo estresante y poco saludable. Esto,
a su vez, puede afectar negativamente el desempefio laboral y la satisfaccion del
empleado. Otro desafio es la falta de retroalimentacion y desarrollo profesional.
Muchas empresas no proporcionan a sus empleados la retroalimentacién adecuada
ni las oportunidades de desarrollo profesional necesarias para mejorar su
desempefio. Esto puede resultar en la desmotivacién y la falta de crecimiento
profesional de los empleados.

Por altimo, la falta de una cultura de trabajo positiva y de apoyo también es
una critica comun. Un ambiente de trabajo téxico puede afectar negativamente el
desempeiio laboral y la satisfaccion del empleado. La falta de una cultura de trabajo
positiva también puede resultar en una alta rotacion de personal, lo que puede ser
costoso y perjudicial para la continuidad del negocio. En conclusion, el desempefio
laboral es un aspecto critico para el éxito de una organizacién, pero todavia se
enfrenta a una serie de desafios y criticas. Para abordar estos desafios, es
necesario que las empresas adopten evaluaciones objetivas y enfoques
equilibrados del desempefio laboral, fomenten un ambiente de trabajo positivo y

apoyen el desarrollo profesional de sus empleados.
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1.1. Realidad Problemaética.
Contexto Internacional

Dixit y Arrawatia (2018) en un estudio para una revista en Rajastan, India,
encontraron que, a menudo las empresas publicas y privadas no mejoran sus
procesos de seleccion u ofrecen adecuadas recompensas y remuneraciones a los
colaboradores de manera que, los trabajadores tienen bajo desempefio en el
trabajo. Por lo tanto, las empresas deben contratar empleados por el mérito de sus
habilidades y también proporcionar recompensas, ya que eso ayudaba a obtener
talento adicional de los empleados. Asimismo, se considera que, las rotaciones de
puestos y los ascensos se deben dar por desempeiio de los empleados ayudando
asi a los empleados a proporcionar una mejor plataforma para desempefiarse bien

y fomentar el crecimiento potencial.

En California, una de las lecciones mas claras que se desprenden de
décadas de investigacion sobre la seleccion de personal es que la tradicional
entrevista de trabajo cara a cara es terrible para predecir el desempefio laboral
futuro. La triste verdad es que ninguna herramienta de seleccion es perfecta y el
desemperio futuro no se puede predecir con precision, pero la entrevista tradicional
es particularmente mala. Afortunadamente, es posible realizar mejoras en la
entrevista que permiten elevar su nivel de eficacia, incorporando pruebas basadas
en habilidades claves, la cuales reducen la posibilidad de falsificacion de resultados
y garantizan una mayor precision en la prediccién del desempefio futuro. También
existen otras herramientas tan precisas como una entrevista estructurada y

sustancialmente menos costosa de administrar (Moore, 2017).

Frimpong, et al. (2017) revelaron que la gestion del capital humano en
Sudafrica se esta convirtiendo progresivamente en parte de la estrategia
corporativa en la mayoria de las organizaciones, por lo que no puede ser
sobrestimado por las empresas; hasta la fecha solo hay pocas estrategias en
cuanto a este inmensurable tema, el cual afecta al desempefio organizacional. Las
empresas estan buscando formas efectivas para retener y mejorar los talentos de
los colaboradores, de tal manera que el personal mejore su desempefio; por lo

tanto, es necesario invertir continuamente en sus talentos, porque la seleccion del
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personal es una iniciativa a largo y continua para conseguir ganancias tanto

presentes como futuras.

Contexto Nacional

Pérez (2020) menciona que en las entidades publicas como por ejemplo las
municipalidades, se detectan dificultades en la seleccion de personal, porque
incumplen con las normas nacionales para la gestién del capital humano y la poca
eficiencia en el proceso de reclutamiento e induccion del personal, que influye
negativamente en el desempefio. Ademas, existen percepciones negativas por
parte de los usuarios acerca de la atencion y servicio y esto se debe a las
ineficiencias en los procesos de seleccidn y al contrato de personas no calificadas
para el puesto. Por lo tanto, es fundamental realizar un plan previamente
establecido y, tener un criterio de seleccion bien definido de tal manera que se

pueda identificar a las personas adecuadas para el cargo.

Ademas, Tejada, et al. (2020) mencionaron que, en las diferentes empresas
de Cajamarca se vienen incorporando personas de manera inadecuada, no siguen
los procedimientos de seleccidn, evaluacion y uso de técnicas de evaluacion
adecuadas, por lo cual, el personal seleccionado, usualmente resulta ser el
inadecuado para el trabajo y, como consecuencia, la performance del trabajador se
ve afectado. Por lo tanto, es necesario realizar de manera formal y preparada los
procesos de seleccion, elegir en base a las competencias y habilidades segun sea

el puesto, con lo que se garantiza un alto desempefio en sus tareas.

Portuondo (2018) afiade también que las empresas peruanas son cada vez
mas informales cuando se trata de contratar a un personal nuevo porque cuando
eligen a una persona para el cargo, ésta no tiene la suficiente experiencia o
formacion deseada, por lo tanto, demuestra un desempefio ineficiente. Cabe
enfatizar que, en las empresas estatales, estos procesos tienen muchos errores,
pues no cumplen con las normas, optan por elegir a trabajadores solo por
favoritismo o amistad, sin embargo, esto afecto en los indices de la productividad y
desempenio de las actividades laborales. Siendo necesario, actualizarse respecto a
las nuevas técnicas de seleccién de personal, ser transparentes en el proceso y

evaluar periodicamente al personal respecto a su desempefio.
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Asimismo, Jara, et al. (2018) mencionaron que en el Pera al no existir un
adecuado proceso reclutamiento, capacitacion, desarrollo y evaluacion del personal
no habra mejoras en la performance de las empresas publicas. Por lo tanto, se debe
contratar a trabajadores con un perfil personal y profesional que cumplan con los

requisitos del puesto y aporte en el logro de los objetivos de la organizacion.

Valentin (2017) refiere que en el Perd encontrar personas con talento es
una de las preocupaciones gerenciales mas importantes de esta década.
Especificamente, las empresas del sector publico se enfrentan a una competencia
cada vez mas intensa por el talento y algunas incluso sufren de una escasez cronica
de personas con talento. No obstante, hay poca atencion a todo lo relacionado con
la gestion del capital humano, como realizar un apropiado proceso de seleccion y
reclutamiento para conseguir una fuerza laboral con un 6ptimo desemperio y lograr

resultados favorables en las empresas ya sean privadas o publicas.

Céceres (2017) refirio que en el Perlu las empresas se encuentran
preocupadas por el bajo interés en mejorar sus procesos de seleccion y el bajo
desempefio de los empleados. Por lo tanto, estan utilizando diversos métodos para
aumentar el desempefio laboral a través de beneficios sociales, econémicos y no
econdémicos para demostrar al personal que valoran su trabajo y que son pieza

clave para el logro de los objetivos organizacionales.

Contexto Local

La Municipalidad Distrital de Cujillo es una institucién del sector publico que
gobierna el distrito del mismo nombre, uno de los quince distritos de la Provincia de
Cutervo, en Cajamarca. Se ha evidenciado en esta institucibn que no hay una
adecuada seleccion de personal segun el perfil requerido para los diferentes
puestos en la municipalidad, ademas, al no evaluar adecuadamente a los
postulantes o elegir solo a las personas por amistad o confianza, trae como
consecuencia la necesidad de contratar a un nuevo personal, generando gastos y
pérdida de tiempo a la institucion. Por otro lado, la oficina de RR. HH carece de
técnicas o estrategias para una 6ptima seleccion del personal y los colaboradores
desconocen por lo general cuales sus funciones porque no hubo inicialmente una

correcta induccion, esto se ve reflejado en el bajo rendimiento de los trabajadores,
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en el incumplimiento de las tareas o retraso de las mismas, demora en el logro de
objetos organizacionales y renuncias. Por tales motivos es necesario conocer en
la presente investigacion, el diagndéstico de las variables seleccion de personal,
desempeiio laboral y su relacion entre ambas, siendo sustancial recomendar

soluciones para mejora de la municipalidad.

1.2. Trabajos previos
A Nivel Internacional

Bibi (2019), tenia como objetivo general determinar el efecto de las practicas
de la gestion del capital humano en el desemperio laboral. Para ello, fundament6
su metodologia en un tipo descriptivo, cuantitativo, transversal, con disefio cuasi
experimental. Su muestra estuvo constituida por 364 empleados y a dicha muestra
se le aplicdé un cuestionario. Los resultados obtenidos revelaron un efecto
significativamente positivo (<0,05) del reclutamiento y seleccién, coaching y tutoria
para el aprendizaje y desarrollo del talento, compensacion por retencion de talento
en el desemperio de los empleados. Se concluyé que, este tipo de organizaciones
deben desarrollar estrategias para administrar el talento y poder aceptar los
cambios atrayendo, desarrollando y reteniendo a empleados talentosos para
abordar las necesidades actuales y retos futuros en la organizacion.

Mohammed (2018) tuvo como objetivo medir el nivel de efectividad y
eficiencia del proceso de reclutamiento y seleccion y desempefio organizacional.
Respecto a la metodologia utilizada, fue un enfoque cuantitativo y disefio no
experimental; ademas, utilizaron una muestra de 363 colaboradores para que
desarrollen los cuestionarios. Se encontr6 que el proceso de reclutamiento y
seleccién es 100% adecuado para aumentar el desempefio organizacional de la
mejor manera posible sin perder tiempo y esfuerzos valiosos. Se concluyé que las
grandes empresas dedican considerables recursos y energia para asegurarse de
tener un sistema de seleccion de alta calidad y contar con los empleados
adecuados. Es bastante convincente ver que el proceso de reclutamiento y
selecciéon y los desempefios organizacionales son practicas muy importantes que

afectan el éxito y desarrollo de la organizacion.
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Ashraf (2017) se enfocé en analizar las practicas de contratacion y seleccion
de personal en el sector publico de Pakistan. El enfoque fue cuantitativo, el nivel
descriptivo y disefio no experimental. También se utiliz6 una muestra de 144
encuestados, quienes desarrollaron los cuestionarios y algunas entrevistas
breves. Los resultados evidenciaron que solo el 39% de los empleados conocen
muy bien sus funciones y el 31% opinaban que la descripcién de su trabajo no
concuerda con las tareas y habilidades que se necesitan para realizarlo. Por lo
tanto, se concluye que no hacen descripciones de trabajo adecuadas y las
responsabilidades de los empleados no concuerda con la descripcion de trabajo
dada, lo que en ultima instancia afecta el desempefio de las organizaciones del
sector publico en Pakistan entonces, el proceso de contratacion en el sector publico
tiene muchas deficiencias a pesar de las buenas politicas formales, principalmente

debido a un analisis deficiente del trabajo.

Jasemi y Ahmadi (2017) tuvo como objetivo mostrar el nuevo método de
criterios multiples basado en ELECTRE para seleccionar al personal. En cuanto a
la metodologia, el enfoque, los pesos y rangos se determinan mediante variables
linglisticas, mientras que tanto los criterios cuantitativos como los cualitativos se
consideran simultdneamente. Por ultimo, con un caso, se ilustra la implementacién
del modelo y se comparan los resultados con TOPSIS. En los resultados se
encontr6 que con esta nueva metodologia y a partir de la aplicacion de
evaluaciones en el proceso de seleccion, se pueden medir las actitudes para la
comunicacién y las capacidades para el trabajo, lo que permite realizar la seleccién
de personas en las organizaciones de una manera mas efectiva. Por ende, se
concluye que, en el entorno competitivo actual, los recursos humanos calificados
se consideran claves para del éxito de las organizaciones. Por tanto, una solucién

eficaz al problema de la seleccion de personal es mas necesaria que en el pasado.

[.2.1. A Nivel Nacional

Curo (2020) tuvo como objetivo evaluar la relacion entre las dos variables
anteriormente mencionadas; para ello se utiliz6 un disefio no experimental y un
nivel descriptivo, asimismo, se hizo uso del cuestionario y la entrevista como
herramientas para medir las variables en una muestra de 50 empleados. Se hallo

que el 62.5% calificaron al proceso de seleccibn como bueno, asimismo, se
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determind que el proceso para el reclutamiento, la seleccién, contratacion y la
induccion de personal se relacionan con el desempefio laboral (Sig.<0.05). Por
tanto, se concluye que este proceso es clave en el desempefio, pues, en la medida
que mejore el proceso de seleccion, mejorara el desempefio, entonces, es
recomendable que el proceso sea objetivo y estrictamente alineado con los
requerimientos del puesto, de esa forma se elegiran al mejor candidato para

determinada posicion.

Pérez (2020), determind la relacion existente entre las variables examinadas.
El analisis fue cuantitativo con un disefio no experimental, con una muestra
conformada por 45 trabajadores de la municipalidad y se utiliz6 como instrumento
un cuestionario. Los resultados evidenciaron que el 53,3% de los trabajadores
evaluaron de manera regular al proceso de seleccion y el 57,8% de los
colaboradores sefalaron que la performance es regular. También, se encontro la
relacion entre las variables (p < 0.05). Se concluyd que el equipo de recursos
humanos debe identificar las debilidades y fortalezas del capital humano para que
se puedan tomar las decisiones mas pertinentes y de esta manera fomentar las
mejores practicas de seleccion de personal en los gobiernos municipales. También,
los colaboradores deben actualizar sobre los diversos temas a través de
capacitaciones, congresos Yy talleres con el fin de aumentar su nivel de desempefio

en el trabajo.

Lievens et al. (2020) analizaron la relacién entre la seleccion de personal y
desempefio en las organizaciones a través de un andlisis de la literatura y se
encontré relacion positiva entre la seleccion y el desempefio a nivel individual y
organizacional; por ende, se demuestra que un personal idoneo en el puesto
asegurara un alto rendimiento en sus actividades, siendo necesario implementar
intervenciones para mejorar la forma en que se realiza la seleccion en entornos
especificos. Ademas, se recomienda a investigadores en seleccion de personal y

otros campos incrementar el impacto de sus proyectos de investigacion.

Lopez (2019) plante6é como propésito plantear estrategias de gestion del
capital humano para lograr una mejora en el rendimiento laboral. Para ello,

fundament6 su metodologia en un tipo descriptivo, propositivo, mixto, con disefio
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no experimental, su muestra estuvo constituida por 57 trabajadores y a dicha
muestra se le aplico un cuestionario mixto de ambas variables. Los resultados
obtenidos mostraron que, los empleados manifestaron que se contaba con
inadecuados procesos de contratacion de personal (53%), mientras en muy
escasas oportunidades se despliegan actividades de orientacion para sus labores
(54%) y no se lleva a cabo un adecuado proceso de comunicacién interna (44%).
Se concluy6 que, en la empresa, el desempefio laboral no era adecuado, a raiz de
un manejo poco apropiado de la gestion del capital humano, por tanto, la propuesta

buscard mejorar dichos niveles de desempefio en los colaboradores.

Portuondo (2018) tuvieron como objetivo determinar la relacion entre las dos
variables objeto de estudio. Fue un estudio descriptivo correlacional con una
muestra conformada por 150 funcionarios que participaron de un cuestionario. En
los resultados se encontrd que el 78.2% califican positivamente el proceso para la
seleccion de personas, el 81.2% calificaron alto al proceso de evaluacion y
reclutamiento, no obstante, el 47.8% calificaron bajo el proceso de induccién y
contratacion. Por otro lado, el 65.2% calificaron al desempefio laboral como bueno,
pero, esta lejos de ser Gptimo. Asimismo, se demostro la relacién entre las dos
variables (Sig. <0.05) y se concluy6 sefalando la importancia de realizar un
reclutamiento y seleccidon de personal adecuado para lograr un mayor desempefio
en el personal. Ademas, se demostro la importancia de evaluar continuamente el

desempeiio laboral para conseguir la eficiencia y eficacia de los colaboradores.

Quenaya (2017) plante6 como fin identificar la relacién entre las variables
objeto de estudio. Respecto a la metodologia el nivel fue descriptivo correlacional
y el disefio fue no experimental, la muestra estuvo conformada por 44 funcionarios
y como instrumento se uso el cuestionario para obtener informacién. Se encontrd
gue, el 57% de los colaboradores consideran como regular el nivel del proceso de
seleccion, siendo necesario mejorar sus procesos de reclutar y seleccionar al
personal mientras que, solo el 61% consideraron como alto el nivel de desempefio.
Por otro lado, existe relacion entre las variables objeto de estudio. Asimismo, se
encontré relacion entre las politicas de seleccién, reclutamiento, técnicas de
seleccioén, induccion de personal y desempefio laboral (Sig. <0.5). Se concluye que,

la municipalidad debe tomar importancia y conocer mas fondo la seleccién de
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personal de tal manera, que sea mas factible conseguir trabajadores mas eficientes

en sus labores.

[.2.2. A Nivel Local

Gastelo (2021) tuvo como objetivo disefiar un plan de gestién de
capacidades para mejorar el rendimiento laboral, por el cual, en la metodologia la
tesis fue cuantitativa, descriptiva y propositiva. Ademas, la muestra estuvo
conformada por 10 colaboradores a quienes se les aplic6 como técnica la encuesta
y el cuestionario como instrumento. Como resultado principal se evidencio un nivel
bajo de desempeifio laboral (70%) por lo que fue necesario disefiar las estrategias
basadas en la motivacion, comunicacién interna y capacitacion de tal manera, que

los colaboradores puedan desempefiarse mejor en sus areas de trabajo.

Tejada, et al. (2020) tuvo como objetivo identificar la relacion entre las
variables mencionadas con anterioridad. La metodologia utilizada fue descriptiva-
correlacional y se aplico la encuesta y el cuestionario como herramientas para una
muestra de 26 colaboradores. Se encontré que el 69.23% percibieron que no se
lleva adecuadamente la seleccion del personal y el 57.69% a veces se esfuerzan
en su trabajo, por lo tanto, es muy deficiente su desempeiio, lo cual no es
beneficioso para la empresa. También, se encontrd relacion entre las variables
objeto de estudio (sigma menor a 0.05). Los autores concluyeron que, para
garantizar el buen desempefio es necesario realizar un 6ptimo proceso de seleccion
de personas en base a las competencias y habilidades segun lo requerido por el

puesto.

Zocon (2019) se enfocO en evaluar la relacion entre las dos variables
examinadas. Respecto a lo metodologico fue de tipo aplicada, no experimental y la
muestra fue de 25 colaboradores que participaron del desarrollo de un cuestionario.
En los resultados se encontrd solo el 29% de los trabajadores estaban conformes
con el proceso de seleccion, evidenciado las deficiencias en dicho proceso y
sefalaron que las convocatorias carecen de calidad, ademas, el 36% sefialé que
omitian algunas pruebas de seleccion y algunas carecian de criterios técnicos. Por
otro lado, la seleccion de las personas se asocia de forma significativa (p<0,05) con

el desemperio laboral. Se concluye que, se evidenciaron falencias en el proceso de
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seleccidon porque no contrataron un personal adecuado para ello, por esta razén,
contrataron a personas que no han demostrado un adecuado rendimiento ni
cumplen a tiempo con las funciones establecidas. Asimismo, las dimensiones
entrevista, incorporacion, solucion de problemas y productividad fueron los menos

valorados, sin embargo, son cruciales para lograr una fuerza laboral activa.

Tello (2019) se plante6 como propdsito demostrar la relacion que existe entre
las dos variables a través de un estudio correlacional y no experimental. Ademas,
la muestra estuvo conformada por 50 colaboradores a quienes se les aplico los
cuestionarios para obtener la informacién sobre el tema. Se encontrd relacién entre
las variables (<0,05), siendo necesario identificar las falencias en el proceso de
seleccidén y tomar mejores decisiones que contribuyan a mejorar la performance de
los trabajadores en la municipalidad. Se concluye enfatizando la necesidad de
brindar una correcta induccion para que el personal conozca bien sus funciones y

asuma sus responsabilidades adecuadamente.

Huaman (2018) tuvo como obijetivo identificar y determinar la relacién entre las
variables objeto de estudio y para ello, utilizaron un disefio no experimental con un
nivel correlacional, asimismo, la muestra estuvo conformada por 50 trabajadores y
se utilizé el cuestionario como instrumento para medir las variables. Se encontro
que el 80% de los trabajadores consideran que la seleccion del personal es la
adecuada, el 60% sefalé que las capacitaciones no contribuyen a la mejora del
desarrollo de actividades y el 76% sefialaron que el empleador no fomenta la
iniciativa laboral. Por otro lado, el proceso de reclutamiento y seleccién de personas
tiene una relacion directa con el desempefio de los empleados (< 0,05), por lo tanto,
se concluye gue contratar a personas sin la experiencia o formacion deseada para
el puesto, retrasaran el trabajo, no se cumpliran eficientemente las metas y les

costara mas tiempo aprender.
1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Seleccion de personal
1.3.1.1. Definicién de seleccion de personal
Se piensa que la seleccion de personas es una de las partes mas

importantes en la gestion exitosa de los recursos humanos porque es tarea del
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proceso de seleccion encontrar a las personas adecuadas para los puestos
adecuados. Si esto no se logra, la organizacion no podra cumplir con su mision,
vision y metas (Costello, 2006). De hecho, el proceso de seleccidén y contratacion
comienza cuando una organizacion necesita cubrir una vacante que se define en

su reglamento de organizacion interna y sistematizacion.

La seleccion es el proceso de elegir a las personas que tienen las
competencias y capacidades mas adecuadas para ocupar puestos de trabajo en
una organizacion. Es un intento de lograr un equilibrio entre lo que el solicitante
puede y quiere hacer y lo que requiere la organizacion (Kumari, 2012). En otras
palabras, la organizacion no tendra muchas posibilidades de éxito si no elige a las
personas con las calificaciones necesarias, porque el objetivo principal es contratar
a la mejor persona y es un principio fundamental en las leyes de igualdad de
oportunidades laborales

El objetivo béasico de la seleccidn segun lo planteado por Castetter (1992) es
cubrir un puesto de trabajo con personal que retna las competencias relacionadas
con el trabajo, automotivado y dirigido o inclinado al éxito, consistente, eficiente
hacia las metas, sistema y organizacién, contribuya bien y aprendiz rapido dirigido
al autodesarrollo.

Druker (2001), explicé ademas que la seleccion como un proceso para elegir
al candidato puede implicar entrar en registros, hojas de datos y curriculum vitae
(CV). Se pueden introducir pruebas para examinar la calidad de los recursos

humanos relevantes para realizar los trabajos disponibles o la tarea.

1.3.1.2. Importancia del reclutamiento y seleccidén de personal

Phillips (1998) afirmd que el reclutamiento y la seleccion es el deber principal
del lider de la oficina de recursos humanos en toda organizacion. El reclutamiento
es un proceso que involucra seleccion y el proceso es el primer paso para obtener
personal calificado y mano de obra no calificada necesaria para la organizacion y
esto crea una fuerza competitiva para la organizacion y la ventaja estratégica de
reclutamiento para el gobierno y la organizacion privada. Como resultado, es de

gran importancia contar con una politica de reclutamiento clara en la organizacion

22



gue conduzca al reclutamiento de los candidatos mas brillantes para la seleccidon
de las personas calificadas en el puesto correcto (Petts 1997).

Segun Dessler (2000), el reclutamiento y seleccion de personal son importantes
porque:

- Aumentan la tasa de éxito del proceso de seleccién al disminuir el nimero
de solicitantes de empleo visiblemente subcalificados o sobrecalificados.

- Aumentan la cantidad de candidatos a puestos de trabajo a un costo minimo.
- Crean un grupo de talentos de candidatos para permitir la seleccion de los
mejores candidatos para la organizacion.

- Atraen y animan a mas candidatos a postularse en la organizacion.

- Vinculan a los empleadores con los empleados

- Determinan los requisitos presentes y futuros de la organizacion de acuerdo
con sus actividades de planificacion de personal y analisis de puestos.

- Ayudan a reducir la probabilidad de que los solicitantes de empleo, una vez
reclutados y seleccionados, abandonen la organizacion solo después de un corto
periodo de tiempo.

1.3.1.3. Dimensiones de la seleccidon de personal

Se ha considerado las siguientes dimensiones, segun Chiavenato (2011):

a) Politicas:

Implica los procedimientos administrativos para determinar las necesidades
de un personal nuevo, regular las etapas de la seleccion de personal, definir y poner
en practica las normativas establecidas para el reclutamiento, seleccion y
evaluacion de los candidatos. Cabe mencionar, que, el perfil del puesto debe estar
detallado en las bases de la convocatorio y también debe detallarse las actividades

y cronograma del todo el proceso (Chiavenato, 2011).

Esta dimension se basa en tres indicadores: (i) las necesidades del personal
son generada por la generacion de un nuevo puesto de trabajo, la renuncia o
despido de un trabajador y el ascenso o crecimiento de un colaborador a otro puesto
de trabajo, (ii) los procedimientos y las normativas implica todo el proceso para

elegir a los candidatos, las fechas de la convocatoria y resultados de la misma y (iii)
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convocatoria, suelen detallar el perfil de puesto, requisitos, actividades y

cronograma de la seleccion del personal (Chiavenato, 2011).

b) Reclutamiento

El departamento de recursos humanos a cargo del reclutamiento y seleccion
de empleados solo puede tener éxito en conseguir las personas adecuadas a través
de solo dos fuentes, fuente interna y fuente externa (Chiavenato, 2011). No solo se
necesitan nuevos empleados para trabajar en las organizaciones, los empleados
actuales también deben ser promovidos, transferidos o degradados, por lo tanto,
existen fuentes internas donde la organizacion puede querer que algunos de sus
empleados actuales compitan con otros solicitantes para algunos puestos y la
organizaciéon organizara ofertas de trabajo (Mohammed, 2018) y fuentes externas
donde se convoca a nuevo personal fuera de la organizacion. La publicidad de los
puestos de trabajo creara conciencia, atraera la atencién, mantendra el interés y

estimulard la accion (Armstrong, 2006).

Esta dimension se basa en dos indicadores: (i) fuentes internas pues, cuando
existen vacantes en la organizacién, primero se debe considerar a los empleados
(candidatos internos) que ya estan trabajando en la organizacioén y (ii) las fuentes
externas, cuando existen puestos vacantes en la organizacion, el departamento de
recursos humanos anunciara esos puestos para los solicitantes fuera de la

organizacion para solicitar (Armstrong, 2006).

c) Técnicas de seleccion

El reclutador puede utilizar diversas técnicas para evaluar las competencias
de los candidatos, las pruebas pueden medir aspectos cognitivos, actitudinales y
psicolégicos. Por ejemplo: se puede evaluar la personalidad de la persona a través
de un test o evaluar sus habilidades blandas mediante un estudio de caso,

simulaciones o juegos de roles (Chiavenato, 2011).

Por otro lado, esta la técnica de la entrevista donde interactua por lo general
el gerente de recursos humanos o el reclutador que convoca la plaza, esta técnica

es muy efectiva y flexible porque puede ser presencial o mediante reuniones
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virtuales o llamadas (Langer, Kénig & Krause, 2017). De igual importancia, las
empresas suelen comprobar los antecedentes y referencias laborales (Chiavenato,
2011).

Esta dimensién se basa en dos indicadores: (i) las pruebas de seleccion
donde los reclutadores evalian por competencias utilizan pruebas psicométricas,
de personalidad y técnicas de simulaciéon como el psicodrama y dramatizacion, (ii)
la entrevista que facilita el contacto directo con los postulantes permite evaluar las
reacciones del evaluado y obtener las referencias u otra informacioén importante
(Chiavenato, 2007).

d) Incorporacion

La etapa final del proceso de seleccion es lo que se puede llamar la decision
y la oferta de empleo, normalmente se toma la decisién de ofrecer empleo a los
candidatos mejor calificados después de completar todo el ejercicio de seleccion.
Después, se publican los ganadores y se procede a la contratacion e incorporacion

del nuevo personal (Daniel, Sanda & Midala, 2014).

Esta dltima dimension se basa en dos indicadores: (i) contratacion que
incluye la presentacion y bienvenida con todos los miembros de la empresa y, por
altimo, (ii) la induccion, donde se brinda una explicacion general de las normas y
politicas de la institucion y las funciones que debe realizar el nuevo colaborador

segun el puesto (Chiavenato, 2011).

1.3.2. Desempeiio Laboral
1.3.2.1. Definicién de desempefio laboral

El desempefio es un aspecto de toda organizacién. Una vez que el proceso de
contratacion ha conseguido muchas personas para las vacantes disponibles y la
seleccién ha empleado a las personas adecuadas, la organizacion no espera mas
que la realizacion de tareas de los nuevos empleados. La organizacion tiene sus
metas establecidas y para satisfacer la demanda de sus consumidores que esperan
el mejor y mas alto servicio de la organizacion y esto solo se puede lograr cuando

los empleados hacen su trabajo de manera efectiva y eficiente, lo que lleva al
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desemperio organizacional (Mohammed, 2018). Ademas, el desempefio afiade los
resultados obtenidos de las tareas realizadas por el personal en base a su
experiencia y habilidades (Ellinger et al, 2003).

Armstrong y Baron (2004), definieron el desempefio organizacional como un
enfoque estratégico e integrado cuyo objetivo es brindar un éxito sostenido a las
organizaciones mediante la mejora del rendimiento de las personas que trabajan
en ellas, desarrollando las capacidades de sus equipos y colaboradores de manera
individual. Es el resultado final de tareas particulares que fue realizada por el
empleado, que es el empleado responsable y que sera evaluado. En otras palabras,
el desemperio laboral es producto de un trabajo especifico en una determinada
calidad en un determinado tiempo (Trskova, 2016).

El desempefio en cada gobierno u organizacion privada determina si la
organizacion esta teniendo éxito o no, esto implica que el desempefio tiene un
significado positivo 0 negativo en la vida de la organizacion. Por esta razon, el
desempefio debe gestionarse bien, por ello, el objetivo de la gestion del desempefio
es lograr los mejores resultados de la organizacién en el corto y largo plazo de la

organizacion (Mohammed, 2018).

1.3.2.2. Areas basicas que afectan el desempefio

Armstrong (2011) ha definido cuatro éareas béasicas que afectan el
desempeiio de la siguiente manera:
v/ Empleado, que necesita el nivel adecuado de habilidades, motivacion, apoyo
e incentivos para trabajar con eficacia.
v/ Grupo de trabajo del empleado, cuyos miembros tendran un fuerte impacto
positivo 0 negativo en las actitudes, comportamiento y desempefio del empleado.
+ Gerente, quien por los intereses en el desempefio debe brindar apoyo
continuo y actuar como modelo, entrenador y estimulador.
v Empresa, que puede crear barreras para el desempefio efectivo en los casos
en que no existe una vision de conexién fuerte, pero por el contrario hay una
estructura, cultura o sistema de trabajo ineficientes, nada que ayude a la politica y

el sistema de relaciones laborales o estilo de liderazgo y gestion inadecuados.
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1.3.2.3. Importancia del desempefio laboral

El desempefio de los empleados es uno de los factores criticos que
contribuyen significativamente al éxito organizacional. Las organizaciones
desempeiian un rol importante en la mejora del desempefio de los empleados al
brindar capacitaciones y desarrollos para sus empleados (Gitongu, et al, 2016).
Ademas, los estandares de gestion para evaluar el desempefio de los empleados
también juegan un papel fundamental en la mejora del desempeiio de los
empleados, ya que brindan una imagen del desempefio real y su alineacién con los
puntos de referencia. Si se encuentran discrepancias, estos estandares ayudan a
llevar los productos nuevamente a los niveles requeridos (Mackay, et al, 2004).

La performance de los miembros de una organizacion también depende en
gran parte de la satisfaccidn con el trabajo que realizan. Si los empleados estan
satisfechos con su trabajo, asi como con la organizacién, estaran mas
comprometidos a lograr un mejor desempefio y como resultado de ello lograr las
metas de la organizacion (Harter, et al, 2002).

1.3.2.4. Dimensiones del desempefio laboral
a) Eficacia

Es la capacidad para producir el efecto que se desea 0 se espera en algo que
se ejecuta. Gestionar la eficacia de los trabajos en las empresas tiene beneficios
tanto para las personas, que veran como se incrementan sus probabilidades de
crecimiento profesional debido a su mayor competencia y para las organizaciones,
porque contaran con trabajadores eficaces. Por otro lado, las instituciones que no
potencien o valoren la eficacia de su personal, conseguiran resultados

desfavorables e incumplimiento de tareas (Chiavenato, 2009).

Los indicadores de la eficacia son dos: (i) logros donde los trabajadores
demuestran sus capacidades para conseguir lo propuesto y (ii) metas, implica que
las personas planifiquen sus actividades y se esfuercen en cumplir todo lo planeado

en las empresas (Chiavenato, 2009).
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b) Eficiencia

Es el cumplimiento de las metas de manera Optima y en un tiempo prudente.
Ademas, implica hacer uso de la creatividad para resolver los problemas y lograr
los objetivos en menos tiempo y empleando menos recursos para que la empresa
ahorre costos. En otras palabras, es la capacidad de disponer de algo para lograr

un proposito planteado (Chiavenato, 2009).

Es necesario que las organizaciones consigan que sus colaboradores
(independientemente de su jerarquia en el trabajo) sean eficaces y luego eficientes.
Este punto es muy importante, porque supone una disminucion de los costos por
parte de la entidad, e indirectamente, el personal se siente mas satisfecho y
comprometido al ver su trabajo mejor desarrollado y mas valorado (Chiavenato,
20009).

Los indicadores de la eficiencia son dos: (i) realizacion de tareas, significa
que los trabajadores cumplen con las actividades asignadas por el supervisor o jefe
inmediato (i) idoneidad en el servicio es brindar soluciones inmediatas y creativas

en el trabajo y ofrecer una 6ptima atencién a los usuarios (Chiavenato, 2009).

1.3.2.5. Relacion entre seleccién de personal y desempefio laboral

El reclutamiento y la seleccion traen empleados competentes a la
organizacion que realizaran sus tareas de manera efectiva y eficiente para cumplir
con los objetivos de la organizacion. Cuando se cumplen dichos objetivos, significa
que la organizacion se ha desempefiado bien a través de sus empleados

competentes (Mohammed, 2018).

Los empleados competentes mejoraran el funcionamiento exitoso de la
organizacion y esto hara una contribucion significativa a los valores y objetivos de
la organizacion (Sisson 1994). Si el sistema de reclutamiento y seleccion de una
organizacién es muy eficaz, se contrataran y retendran personas satisfechas en la
organizacién. En este caso, los resultados comerciales finales, como el rendimiento
financiero y la productividad, se veran influidos en la organizacion (Mohammed,
2018).
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1.4. Formulacion del problema.
1.2.3. Problema General
¢,Cudl es la relacion que existe entre la seleccion de personal y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca, 20217

I.2.4. Problemas Especificos

a. ¢, Cual es la situacion de la seleccion de personal en la Municipalidad Distrital
de Cujillo, Cajamarca, 2021?

b. ¢, Cual es el nivel del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Cujillo, Cajamarca, 2021?

C. ¢, Cudl es la relacion que existe entre las dimensiones de la seleccion de
personal y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca,
20217

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Este estudio es de gran importancia porque la entidad presenta un problema
de desempefio laboral desde hace tres afos, esto se ha evidenciado en el retraso
de las tareas, la poca eficiencia de los colaboradores y la demora en el
cumplimiento de los objetivos de la municipalidad, siendo necesario conocer la
situacion de la seleccion del personal; ademas, es importante porque se
determinara la relacidn existente entre las dos variables objeto de estudio y de esta
manera se puedan tomar mejores decisiones para realizar un mejor proceso de
seleccién de personas y aumentar los niveles de desempefio. Cabe mencionar que,
actualmente ante un contexto muy competitivo, la selecciéon de personal ha

demostrado ser clave dentro de las empresas para ser exitosas.

Justificacion teodrica: Este proyecto de investigacion se lleva a cabo
utilizando los conceptos y dimensiones para estudiar las variables seleccion de
personas y desempeiio laboral, de tal manera que contribuye a buscar soluciones
al problema planteado. Por lo tanto, este estudio tendra un valor tedrico porque sera
servirh como guia para futuros estudios y se podra comparar con otros modelos

tedricos.
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Justificacion practica: Los resultados de este estudio contribuirdn a
diagnosticar los motivos por el cual el desempefio se encuentra en un nivel bajo,
de tal manera, que se recomendaran algunas pautas para que mejoren el proceso
de seleccion de personas en la institucion. Asimismo, el departamento de Recursos
Humanos de la municipalidad podra disefiar mejores estrategias para atraer y

retener al capital humano y lograr una fuerza laboral mas competente.

Justificaciéon metodoldgica: Para la recoleccion de informacion de este
estudio se empleard como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario,
el mismo que sera validado por tres expertos, para obtener resultados confiables y

conseguir datos reales.

1.6. Hipotesis.
H1: Existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Cuijillo, Cajamarca, 2021.

Ho: No existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca, 2021.

1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo general.
Determinar la relacibn que existe entre la selecciébn de personal y el

desemperio laboral en la Municipalidad de Cujillo, Cajamarca, 2021.

1.7.2 Objetivos especificos.

a. Analizar la situacion de la seleccion del personal en la Municipalidad de
Cujillo, Cajamarca, 2021.

b. Determinar el nivel del desempefio laboral en la Municipalidad de Cuijillo,
Cajamarca, 2021

C. Evaluar la relacion que existe entre las dimensiones de la seleccion de
personal y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca,
2021
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IIl. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018), los estudios descriptivos detallan las
caracteristicas o particularidades de las variables objeto de estudio; en este caso
la situacion problematica de la seleccion de personas y desempefio laboral en la
municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca se evaluaron cOmo se encuentran en

un tiempo determinado.

Asimismo, Hernandez, et al. (2014) mencionan que los estudios
correlaciones indagan la relacién que existe entre dos a mas variables. Por ende,
en el presente estudio se hallara la relacion que existe entre la seleccion de

personas y su desempefio laboral.

El disefio fue no experimental porque no se manipulan las variables, solo se
observan tal cual es su contexto natural para recolectar la informacion que se

necesita (Hernandez & Mendoza, 2018).

Ademas, es de tipo transversal porque la recoleccién de datos fue en un solo
instante de tiempo, su finalidad es describir las variables seleccién de personal y
desempefio laboral, para analizar su relacion en un momento dado (Hernandez, et
al., 2014).

Esquema correlacional:

4 )

N J

Donde:
M = Es el grupo o muestra

O1 = Seleccion de personal
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02 = Desempefio laboral

r = Correlacién entre dichas variables

2.2. Poblacion y muestra

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la poblacién es el conjunto
de elementos que tienen caracteristicas similares de los que se desea recoger
informacion

La muestra es una parte de la poblacién que se escoge para responder el
cuestionario y conseguir informacion necesaria para el estudio (Fracica, 1988 citado
por Bernal, 2010).

La poblacién para la presente investigacion fue de 70 colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Cuijillo, Cajamarca, la cual, por ser pequefia, conformara
la muestra, la misma que participara de los cuestionarios creados para recolectar

informacion.

2.3. Variables y operacionalizacion
2.3.1. Variable: Seleccion de personal

Definicion conceptual: Para Pereda y Berrocal (2011), es elegir al
postulante mas adecuado para colocarlo en un puesto o vacante disponible
mediante una serie de evaluaciones.

Definiciébn operacional: La seleccién de personal se da mediante un

proceso para cubrir la vacante y conseguir un nuevo trabajador (Chiavenato, 2011).

Variable: Desempeifio laboral

Definicion conceptual: Segun Snell y Bohlander (2013), es el resultado de
la evaluacion del gerente o supervisor hacia el colaborador, de tal manera que el
trabajador conoce sus debilidades y fortalezas mediante la retroalimentacion y ésta
le sirva para mejorar en la proxima evaluacion.

Definicion operacional: Chiavenato (2009) menciona que es el
cumplimiento de las tareas y funciones que el cargo exige a los trabajadores. El

personal debe mostrar eficacia y eficiencia en su trabajo.
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Tabla 1
Seleccion del personal y desempefio laboral

Variables Dimensiones Indicadores

[tems

Técnicas e
instrumentos

Necesidades del
personal

Politicas
Procedimientoy
normativas
Seleccion
de personal
Convocatoria

Reclutamiento

Fuentes internas

Fuentes externas

Técnicas de
seleccién

1. ¢ Suelen detallar las necesidades del personal
dentro de la municipalidad?

2. ¢, Se realiza un proceso de seleccion de personal
segun las necesidades del personal dentro de la
municipalidad?

3. ¢ Se cuenta con un procedimiento que regula las
diferentes etapas de la seleccidén de personal nuevo
en la municipalidad?

4. ;Se encuentran bien definidas las normativas
para la seleccion, reclutamiento, evaluacion de los
candidatos y la incorporacion del personal nuevo?
5. ¢ Suele estar detallado el perfil de puesto y los
requisitos para la plaza vacante en las bases de la
convocatoria?

6. ¢, Suele estar detallado las actividades y
cronograma para la seleccion del personal y los
resultados de la convocatoria?

7. ¢ Con qué frecuencia se dan los procesos de
reclutamiento interno en la municipalidad?

8. ¢ Se da las facilidades para que los colaboradores
de la municipalidad puedan participar en actividades

de promocion y ascenso cuando existen plazas
vacantes para tal objetivo?

9. ¢ Con qué frecuencia se dan los procesos de
reclutamiento externo en la municipalidad?

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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Incorporacion

Pruebas de
seleccién

Entrevista

Contratacion

Induccion

Logros

10. ¢ Se invita a los mejores candidatos externos
para que puedan participar en las convocatorias de
trabajo y someterse al procedimiento de seleccion?
11. ¢ Se aplican pruebas de conocimientos durante
el proceso de seleccion de personal nuevo en la
municipalidad?

12. ¢ Se aplican pruebas psicolégicas durante el
proceso de seleccion de personal nuevo en la
municipalidad?

13. ¢ Se realizan entrevistas con el jefe de area o
unidad de recursos humanos en la etapa final del
proceso de seleccion?

14. ¢ Se realiza el proceso de verificacion de los
antecedentes y referencias laborales de los
candidatos que pasan a la fase final del proceso de
seleccion?

15. ¢ Se realiza el proceso de contrataciéon de los
postulantes ganadores segun lo establecido en la
convocatoria laboral y de acuerdo con las leyes
laborales vigentes?

16. ¢ Suelen explicar la informacién requerida sobre
la prestacion laboral y puesto de trabajo?

17. ¢ Se realizan actividades de induccion que
facilitan el proceso de incorporacion del personal
nuevo a su area de trabajo y en la municipalidad en
general?

18. ¢ Se realizan actividades de bienvenida al
personal nuevo seleccionado para trabajar en la
municipalidad?

1 ¢ Sueles demostrar tus capacidades para cumplir
los objetivos planteados en la municipalidad?
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Desempeiio
laboral

Eficacia

Eficiencia

Metas

Realizacion de
tareas

Idoneidad en el
servicio

2 ¢, Sueles contribuir al cumplimiento de logros de la
municipalidad?

3. ¢ Sueles esforzarte a diario para cumplir las
metas planteadas en la municipalidad?

4. ; Manejas adecuadamente el tiempo y los
recursos para cumplir con las metas planteadas por
la municipalidad?

5. ¢ Sueles cumplir con las tareas y funciones a tu
cargo de la municipalidad?

6. ¢, Sueles cumplir con las tareas extras que te
delega el supervisor inmediato del &rea de trabajo?
7. ¢ Sueles demostrar creatividad en la solucion de
problemas presentados en tu area de trabajo, de tal
manera que logran los objetivos?

8. ¢ Sueles utilizar de manera Optima y racional los
recursos laborales para brindar un buen servicio a
los usuarios?

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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2.4. Técnicas e instrumentos derecoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Técnica de Recolecciéon de Datos

Se utilizé como técnica la encuesta

Segun Arias (2006) se entiende como técnica a la forma de obtencién de
datos e informacién, como parte de una disciplina y complemento del método
cientifico. Por ello se considera en este caso a la encuesta, que es una técnica
gue apoya en la busqueda de datos e informacion de una muestra especifica
(Hernandez, et al., 2014).

Instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizo el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos
Segun Fernandez, Baptista, y Hernandez (2010) manifiestan que “Un cuestionario
consiste en una serie de preguntas respecto a una o mas variables a evaluar” (p.
217).

El cuestionario de seleccion de personal tendra 18 preguntas, en tanto el
cuestionario de desempenio laboral tendra 8 preguntas; para los dos cuestionarios
se estableceran respuestas mediante la escala de tipo Likert donde 1 es nuncay

5 siempre.

Validez
Los resultados de los instrumentos para la recoleccién de datos seran

validada por tres profesionales expertos.

Confiabilidad
La confiabilidad de los dos instrumentos sera hallada mediante el alfa de
Cronbach aplicando la prueba piloto. Para ello, este estudio se basara en los

criterios de George y Mallery (2003):
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Tabla 2

Coeficiente alfa de Cronbach

Coeficiente alfa

>.9 Excelente
>.8 Bueno

>.7 Aceptable
>.6 Cuestionable
>.5 Bajo

2.5. Procedimientos de andlisis de datos

Una vez obtenida la informacion, ésta se procesara para brindar los resultados
segun los objetivos planteados (Bernal, 2010). Por lo tanto, después de aplicar los
cuestionarios, se creara una base de datos y se utilizara el programa SPSS V26 y
Excel version 2019 para obtener la confiabilidad de los instrumentos, luego hallaran
los resultados descriptivos de las variables y dimensiones analizadas; estos
hallazgos seran representados a través de graficos y tablas. Por otro lado, se
probaran las relaciones entre las variables objetivo de estudio con el parametro Rho

de Spearman (Hernandez, et al., 2014).

2.6. Criterios éticos

En el estudio se respetara a aquellos colaboradores que no deseen participar
de la encuesta y a los que deseen ser parte del estudio se les explicara el propésito.
Ademas, se respetard la privacidad y confiabilidad de colaboradores, esto significa,
gue se protegera la identidad de los participantes, porque no se mostraran sus
datos personales. Ademas, la investigadora actuara con prudencia asumiendo con
responsabilidad y ética todos los efectos derivados de la interaccién con los
participantes (Babbie, 2000).

2.7. Criterios de rigor cientifico
Segun Norefia, et al. (2012):

Valor de la verdad y autenticidad: Los hallazgos obtenidos en este estudio,
seran mostrados de manera transparente y honesta, es decir, no se alterara ningun

dato.
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Consistencia y dependencia: El instrumento de la investigacion sera
evaluado por expertos en el tema para que certifiquen la pertenencia y notabilidad
del contenido estudiado.

Reflexividad y objetividad: Los resultados seran interpretados objetivamente

y la informacion relacionada al tema estara cefiida en la verdad.
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lll. RESULTADOS

3.1. Tablas y figuras
Figura 1

Variable seleccion de personal

Total
70
60
50
40
30 H Total

20

10
0 [
ALTO BAJO MEDIO
Nota: Se evidencia en la figura 01 que la seleccién de personal se halla en
un nivel bajo dado que el personal contratado no suele cubrir las expectativas ni
necesidades de la entidad, por lo que la institucion debe mejorar sus procesos y
estrategias para captar a nuevos colaboradores; ademas, no suelen explicar con

claridad los procedimientos o procesos del reclutamiento y seleccién de personal.

Figura 2
Dimensiones de la variable seleccién de personal

Seleccion de personal

8

incorporacion

reclutamiento

tecnica de seleccon _ 2,11
I - o

politicas

1,80 1,20 2,00 2,10 2,20 2,30 2,40 2,50
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Nota: Se evidencia en la figura 02 que las cuatro dimensiones de la variable
seleccion de personal obtuvieron bajo puntajes porque la empresa no realiza un
diagndstico correcto de las necesidades del personal en la institucion; ademas, el
proceso de seleccion no es acorde a las necesidades. Tampoco cuentan con un
claro procedimiento que explican las etapas de este proceso de seleccion en la
municipalidad. Asimismo, no detallan adecuadamente las actividades y el

cronograma de la convocatoria.

Por otro lado, no siempre hay facilidad para que los trabajadores de la
municipalidad participen de las convocatorias (para que asciendan, por ejemplo).
Asimismo, falta mejorar en las técnicas de seleccién que aplican y verificar los
documentos de los postulantes. Por altimo, aunque la dimensién incorporacion fue
la mejor valorada con un promedio de 2.38, la empresa debe mejorar en la
informacion que brindan sobre la prestacién laboral y puesto de trabajo, realizar

mejor las actividades de induccion y bienvenida al personal nuevo.

Figura 3
Desempefio laboral-dimension eficacia

Eficacia
35 33
31
30
25
20
15 W Total
10
6
5 -
0
Alta Bajo Media

Nota: Se evidencia en la figura 03 que predomina el nivel bajo porque la
mayoria de los colaboradores (33) refieren que no suelen demostrar sus talentos
para lograr las metas. Ademas, no suele esforzarse para conseguir los resultados
esperados en la municipalidad. Por otro lado, no manejan adecuadamente el tiempo

y los recursos ofrecidos por la institucién para realizar las tareas.
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Figura 4
Desempefio laboral-dimension eficiencia

Cuenta de Nivel eficiencia

Eficiencia
70 65
60
50
0
30 M Total
20
10 2 3

Alta Bajo Media
Nivel eficiencia ~
Nota: En la figura 04 se observa un nivel bajo de eficiencia porque la mayoria
de colaboradores (65) consideran que no cumplen a cabalidad sus funciones, no
asumen tareas extras ni demuestran su creatividad en la soluciéon de problemas.
Por otro lado, no utilizan adecuadamente los recursos laborales para brindar una

atencion adecuada a los usuarios.

Tabla 3

Correlaciones entre las variables

Seleccion de personal

Desempefio
Rho de Politicas Coeficiente de correlacion 564"
Spearma . .
n P Sig. (bilateral) 0,000
N 70

Se evidencia relacién entre las dos variables objetos de estudio (sig. <
0,05) porque a medida que se lleve a cabo un proceso adecuado de seleccién de
personal, los colaboradores demostraran un mayor desempefio en la

municipalidad.
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Tabla 4

Correlaciones entre las dimensiones de la seleccidén de personal y el desempefio

Correlaciones

Desempefio
Rho de Politicas Coeficiente de correlacion 564"
Spearma . )
~P Sig. (bilateral) 0,000
N 70
Reclutamien Coeficiente de correlacion ,698™
to . .
Sig. (bilateral) 0,000
N 70
Técnica de Coeficiente de correlacion 497
seleccion . .
! Sig. (bilateral) 0,000
N 70
Incorporacié Coeficiente de correlacion ,406™
n ) .
Sig. (bilateral) 0,000
N 70

Se evidencia relacion entre las dos variables objetos de estudio (sig. < 0,05)
porque a medida que se lleve a cabo un proceso adecuado de seleccion de
personal, los colaboradores demostraran un mayor desempefio en la

municipalidad.

Respecto a las dimensiones, se evidencid que las politicas se relacionan de
una forma positiva moderada con el desempefio laboral (sig. < 0,05; r=,564); esto
implica que, los trabajadores demostrardn un mayor rendimiento, si la municipalidad
realiza adecuadamente el diagndstico de necesidades del personal y manejan un
procedimiento de seleccion de personal. Ademas, es necesario detallar

adecuadamente el perfil vacante para lograr los mejores postulantes.

También, la dimension reclutamiento se relaciona de una forma positiva
moderada con el desempeiio (sig.<0, 05; r=698); esto significa que, los nuevos
trabajadores demostraran mayor rendimiento a medida que se realice

adecuadamente el reclutamiento interno y externo.
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Por otro lado, la dimension técnica de seleccion se relaciona de forma
positiva moderada con el desempefio laboral (sig.<0, 05; r=497); porque los
correctos métodos de evaluacion de conocimientos, psicoldgicos y emocionales a
los postulantes contribuirdn a contratar personas idoneas para el puesto. Ademas,
una adecuada entrevista con el jefe y la verificacion de antecedentes y referencias

laborales seran de suma vitalidad para el desempefio del personal.

Por dltimo, la dimension incorporacion también se relaciona positiva y
moderadamente con el desempefio (sig. <0,05; r =406), porque una Optima
contratacién, induccién y bienvenida a los nuevos colaboradores ayudan al buen

rendimiento de éstos.

3.2. Discusion

Respecto al objetivo general Determinar la relacion que existe entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral en la Municipalidad de Cujillo,
Cajamarca, 2021, se hallé relacién entre las dos variables (sig. < 0,05); esto
significa que, los colaboradores antiguos y nuevos realizaran mejor sus funciones
a medida que, la institucion lleve a cabo un adecuado proceso de seleccion de
personal. También se hallé se evidencié que las politicas, reclutamiento, técnica de
sleccidn e incorporacién se relacionan con el desempefio de los colaboradores (sig.
< 0,05); esto implica que el buen rendimiento depende de dichas dimensiones. Este
resultado fue similar al de Bibi (2019), quien concluyé, ademas, que las
organizaciones deben utilizar diversas estrategias para administrar el talento y
poder aceptar los cambios atrayendo, desarrollando y reteniendo a empleados
talentosos para abordar las necesidades actuales y retos futuros en la organizacion.
Asimismo, Mohammed (2018) encontr6 que, el proceso de reclutamiento y
seleccidn contribuye al incremento del desempefio de la organizacion. Igualmente,
Ashraf (2017), hall6 que el nivel desempefio laboral era bajo ya que el proceso de
contratacién en el sector publico tiene muchas deficiencias a pesar de las buenas

politicas formales, principalmente debido a un analisis deficiente del trabajo.

Del mismo modo, Pérez (2020) demostré relacion entre las dos variables y
sefala la importancia de identificar las debilidades y fortalezas del capital humano

para que se puedan tomar las decisiones mas pertinentes y de esta manera
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fomentar las mejores practicas de seleccion de personal en los gobiernos
municipales. También. Portuondo (2018) demostré la relaciébn entre las dos
variables (Sig. <0.05); ademés, Huaman (2018) concluye que contratar a personas
sin la experiencia o formacion deseada para el puesto, retrasaran el trabajo, no se
cumpliran eficientemente las metas y les costard mas tiempo aprender. Por lo tanto,
es bastante convincente ver que el proceso de reclutamiento y seleccién y el
desempefio laboral son practicas muy importantes que afectan el éxito y desarrollo
de la organizacion. Asi lo demostr6 Dessler (2000), ya que refiri6 que el
reclutamiento y seleccion de personal son importantes porque ayuda a reducir la
probabilidad de que los colaboradores seleccionados abandonen la organizacion
solo después de un corto periodo de tiempo.

Respecto al objetivo especifico 01 Analizar la situacion de la seleccion del
personal en la Municipalidad de Cujillo, Cajamarca, 2021, se encontr6 que las
dimensiones politicas, reclutamiento, técnicas de seleccion e incorporacion fueron
calificadas con bajo puntaje (2,38; 2,11; 2,04 y 2,02, respectivamente), porque los
colaboradores consideran que la empresa realiza un 6ptimo proceso de selecciéon
de postulantes. Del mismo modo, Ashraf (2017) evidencié que solo el 39% de los
empleados conocen muy bien sus funciones y el 31% opinaban que la descripcion
de su trabajo no concuerda con las tareas y habilidades que se necesitan para
realizarlo. Por lo tanto, se concluye que no, existe en la institucion un adecuado
proceso de seleccién. Asimismo, Lopez (2019) mostré que, los colaboradores
consideraron inadecuados los procesos de contratacion de personal (53%),
mientras en muy escasas oportunidades se despliegan actividades de orientacion
para sus labores (54%) y no se lleva a cabo un adecuado proceso de comunicacién
interna (44%).

De la misma manera, Tejada, et al. (2020) en su revista encontraron que el
69.23% percibieron que no se lleva adecuadamente la seleccion del personal y el
57.69% a veces se esfuerzan en su trabajo. Asimismo, Zocon (2019) en su articulo
hall6 que, solo el 29% de los trabajadores estaban conformes con el proceso de
seleccién, evidenciado las deficiencias en dicho proceso y sefialaron que las

convocatorias carecen de calidad, ademas, el 36% sefaléo que omitian algunas
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pruebas de seleccion y algunas carecian de criterios técnicos. Al respecto,
Quenaya (2017) hace un llamado a la municipalidad de tomar importancia y conocer
mas fondo la seleccién de personal de tal manera, que sea mas factible conseguir
trabajadores mas eficientes en sus labores. Al respecto, Jasemi y Ahmadi (2017),
mencionan que, en el entorno competitivo actual, los recursos humanos calificados
se consideran claves para del éxito de las organizaciones. Por tanto, una solucion

eficaz al problema de la seleccién de personal es mas necesaria que en el pasado.

Segun el objetivo especifico 02 determinar el nivel del desempefio laboral en
la Municipalidad de Cujillo, Cajamarca, 2021, se evidencié un bajo desempefio
tanto; asimismo, sus dimensiones eficacia y eficiencia obtuvieron bajos puntajes
porque el trabajador no demuestra su talento y conocimientos en su diaria laboral.
Ademas, no son capaces de realizar tareas innovadoras o0 extras y utiliza
adecuadamente los recursos para mejorar la atencion al cliente. De la misma
manera, Gastelo (2021) evidencio un nivel bajo de desempefio laboral (70%) por lo
gue fue necesario disefar las estrategias basadas en la motivacion, comunicacion
interna y capacitacion de tal manera, que los colaboradores. Asimismo, Tejada, et
al. (2020) hall6 deficiente su desempefio, lo cual no es beneficioso para la empresa.
Ademas, en el estudio de Portuondo (2018), el 65.2% calificaron al desempefio
laboral como bueno, pero, esta lejos de ser 6ptimo. Al respecto, Chiavenato (2009),
refiere la necesidad de que las empresas logren que su personal sean eficaces y
luego eficiente porque, esto trae consigo una reducciébn de los costos y
colaboradores mas satisfechos y comprometidos al sentirse méas valorado.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones
Respecto al objetivo general se hall relacion entre las dos variables (sig. <
0,05) porque un adecuado de seleccion de personal contribuira a que los

trabajadores realicen mejor sus funciones en la municipalidad.

En cuanto al objetivo especifico 01 se encontré que las dimensiones
politicas, reclutamiento, técnicas de seleccion e incorporacion fueron calificadas
con bajo puntaje (2,38; 2,11; 2,04 y 2,02, respectivamente), porque los
colaboradores consideran que la empresa no toma en cuenta un correcto proceso

de seleccién para elegir los mejores candidatos.

Segun el objetivo especifico 02 se evidencio un bajo desempefio tanto en la
dimension eficacia como eficiencia porque los colaboradores no demuestran sus
capacidades y conocimientos para cumplir con los resultados esperados. Ademas,
no realizan actividades extras o son innovadores al solucionar los inconvenientes.
Asimismo, no usan adecuadamente los recursos laborales para mejorar su atencion

a los usuarios.

En el objetivo especifico 03 se hall6 se evidenci6 que las politicas,
reclutamiento, técnica de sleccion e incorporacion se relacionan con el desempefio
de los colaboradores (sig. < 0,05); esto implica que el buen rendimiento depende
del manejo del procedimiento de seleccion de personal, del buen reclutamiento
interno y externo, de los correctos métodos de evaluacion y entrevista. Por ultimo,

dependera de la induccién y bienvenida del personal.
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4.2. Recomendaciones

Para el objetivo general se recomienda al area de recursos humanos
identificar las fortalezas y debilidades de la fuerza laboral con el objetivo de tomar
las decisiones mas importantes para llevar a cabo estrategias exitosas de seleccién
de personas en la municipalidad. Ademés, se recomienda ser honestos en el

proceso de seleccion y reclutamiento.

Para el objetivo especifico 01 deben implementar procedimientos de mejora
de la aplicacién de la seleccion de personal segun la normatividad laboral en el
sector publico que garantice la planificacion y ejecucion honesta y objetiva de la

admision e incorporacion del personal.

Para el objetivo especifico 02 se recomienda a los colaboradores de la
municipalidad participar de cursos de actualizacion y capacitaciones con el objetivo
de incrementar el nivel de desempefio laboral. Ademas, se sugiere que el area de
recursos humanos evalle periddicamente el rendimiento de sus colaboradores

para que cumplan eficientemente sus tareas y metas.

Para el objetivo especifico 03 se recomienda utilizar mas fuentes de
reclutamiento para captar a los colaboradores requeridos, estos deben basarse en
el manual de organizacién y funciones. Ademas, el area de recursos humanos debe
actualizar las pruebas de selecciébn de personal (cognitivas, personalidad y
conocimientos). Por otro lado, se sugiere llevar a cabo la induccion segun la

complejidad de cada puesto de trabajo.

47



REFERENCIAS

Armstrong, M. (2006). A handbook of human resource management practice (10%
ed). Kogan Page, Ltd.

Armstrong, M. (2011). Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi, Cesta k
efektivité a vykonnosti, Fragment, Praha.

Armstrong, M., Baron, A. (2004). A. Managing Performance: Performance
Management in Action (29 ed). Chartered Institute of Personnel and
Development.

Ashraf, J. (2017). Examining the public sector recruitment and selection, in relation
to job analysis in Pakistan. Cogent Social Sciences, 3(1).
https://doi.org/10.1080/23311886.2017.1309134

Bibi, M. (2019). Impact of Talent Management Practices on Employee Performance,
en la Bahria University. SEISENSE Journal of Management,2 (1),
https://doi.org/10.33215/sjom.v2i1.83

Borsic, Z., et al. (2020). Emotional Intelligence in the Human Talent Management to
Improve Job Performance. Pro Sciences: Revista De Produccién, Ciencias E
Investigacion, 4(37), 61-75.
http://www.journalprosciences.com/index.php/ps/article/view/292

Céceres, C. (10 de junio de 2017). Un trabajador motivado es la clave en la
organizacion. Diario El Peruano.

Castetter, W. (1992). The personnel function in educational administration (5™ ed.).
Macmillan.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos. McGraw Hill.
Chiavenato, I. (2009). Administracién de recursos humanos. McGraw Hill
Chiavenato, I. (2011). Administracién de recursos humanos. McGraw Hill.

Costello, D. (2006). Leveraging the Employee Life Cycle. CRM Magazine, 10 (12),
48-48.

Cuesta, A., et al. (2018). Evaluacién del desempefio, compromiso y gestion de
recursos humanos en la empresa. Ingenieria Industrial, 34(1), 24-35.
http://scielo.sld.cu/pdf/rii/v39n1/rii04118.pdf

Curo, J. (2020). Seleccion de personal y el desempefio laboral de los colaboradores
de la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Provincial de Sechura
- Piura 2019 [Tesis de pregrado, Universidad César Vallejo].
https://hdl.handle.net/20.500.12692/47013

48


https://doi.org/10.1080/23311886.2017.1309134
https://doi.org/10.33215/sjom.v2i1.83
http://www.journalprosciences.com/index.php/ps/article/view/292
http://scielo.sld.cu/pdf/rii/v39n1/rii04118.pdf
https://hdl.handle.net/20.500.12692/47013

Daniel, A.; Sanda, A. & Midala, A. (2014). Recruitment, Selection and Placement of
Human Resource in Adult Education Organisation: Implications for the
Management of Adult Education Borno State Nigeria. Journal of Education and
Practice, 5 (31).64-68. https://n9.cl/lzda8a

Dessler, G. (2000). Human Resource management. (3 ed.) Prentice Hall
Incorporated.

Dixit, S., & Arrawatia, M. (2018). The impact of talent management on job
satisfaction and employee performance in public sector banks of Rajasthan.
International Journal of Creative Research Thoughts, 6(1), 425-435.
https://www.ijcrt.org/papers/IJCRT1802489.pdf

Drucker, P. (2001). Management task, responsibilities practices. Harper and Row.

Ellinger, A. et al. (2003). Supervisory Coaching Behaviour, Employee Satisfaction
and Warehouse Employee Performance: A Dyadic Perspective in the
Distribution Industry. Human Resource Development Quarterly, 14 (4), 435-
458. http://dx.doi.org/10.1002/hrdq.1078

Freitas, G. (2019). GESTAO DE TALENTOS EM ORGANIZACOES: um estudo em
quatro empresas em diferentes setores [graduate tesis, Universidade
Regional do Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul]. https://n9.cl/m6f78

Frimpong, A. et al. (2017). The Role of Talent Management on Organizational
Performance Focusing on Ghana Revenue Authority, Sunyani. European
Journal of Business and Management, 8(35), 75-84.
https://www.iiste.org/Journals/index.php/EJBM/article/view/34467

Gastelo, P. (2021). Gestiobn por competencia y desempefio laboral de la
Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis — Cajamarca. [Tesis de
posgrado, Universidad César Vallejo].
https://hdl.handle.net/20.500.12692/53120

Gitongu, M., et al. (2016). Determinants of Employees’ Performance of State
Parastatals in Kenya: Kenya Ports Authority. International Journal of
Humanities and Social Science, 6 (10), 197-204. https://n9.cl/wkucr

Harter, J. et al. (2002). Business Unit Level Relationship between Employee
Satisfaction, Employee Engagement, and Business Outcomes: A Meta-
Analysis. Journal of Applied Psychology, 87 (2), 268- 279.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.2.268

Huaman, A. (2017). Proceso de seleccion de personal y su relacion con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de la Encafiada, Cajamarca —
2018 [ Tesis de pregrado, Universidad Privada del Norte].
http://hdl.handle.net/11537/21018

49


https://n9.cl/zda8a
https://www.ijcrt.org/papers/IJCRT1802489.pdf
http://dx.doi.org/10.1002/hrdq.1078
https://n9.cl/m6f78
https://www.iiste.org/Journals/index.php/EJBM/article/view/34467
https://hdl.handle.net/20.500.12692/53120
https://n9.cl/wkucr
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.2.268
http://hdl.handle.net/11537/21018

Jara, A., Asmat, N., Alberca, N. & Medina, J. (2018). Gestion del talento humano
como factor de mejoramiento de la gestiébn publica y desempefio laboral.
Revista Venezolana de Gerencia, 23(83), 8-19.
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=29058775014

Jasemi, M. & Ahmadi, E. (2017). A new multi-criteria method in fuzzy ELECTRE for
personnel selection. Scientia Iranica, 25(2), 943-953.
http://scientiairanica.sharif.edu/article _4435.html

Kumari, N. (2012). A Study of the Recruitment and Selection process: SMC Global.
Industrial Engineering Letters, 2 (1), 34-44. https://n9.cl/lym2hu

Langer, M., Konig, C. & Krause, K. (2017). Examining digital interviews for
personnel selection: applicant reactions and interviewer ratings. International
Journal of selection and assessment, 25(4), 371-382.
http://dx.doi.org/10.1111/ijsa.12191

Lievens, F. et al. (2021). Personnel selection: a longstanding story of impact at the
individual, firm, and societal level. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 30:3, 444-455. 10.1080/1359432X.2020.1849386

Lépez, K. (2019). Estrategia de gestion del talento humano para la mejora del
desemperio laboral de los trabajadores de la Clinica del Pacifico S.A [Tesis de
posgrado, Universidad Sefior de Sipan].
https://hdl.handle.net/20.500.12802/6911

Mackay, C. et al. (2004). Management Standards and Work-Related Stress in the
UK: Policy Background and Science. International Journal of Work, Health and
Organizations, 18 (2), 91-112.
https://doi.org/10.1080/02678370410001727474

Mkamburi, M., & Kamaara, D. M. (2017). Influence of Talent Management on
Employee Performance at The United Nations: A Caseof World Food
Programme. The Strategic Journal of Business and Change Management,
2(3), 28-48.
https://strateqgicjournals.com/index.php/journal/article/view/421/451

Mohammed, Y. (2018). The Significance of Recruitment and Selection on
Organizational Performance: The Case of Private owned Organizations in
Erbil, North of Iraq. International Journal of Contemporary Research and
Review,9, 20393- 20401. https://doi.org/10.15520/ijcrr/2018/9/02/422

Moore, A. (2017). How to Improve the Accuracy and Reduce the Cost of Personnel
Selection. California Management Review.
https://doi.org/10.1177%2F0008125617725288

Pereda, S. & Berrocal, F. (2011). Direccion y gestion de recursos humanos por
competencias. Editorial Universitaria Ramon Areses. https://n9.cl/bhly

50


https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=29058775014
http://scientiairanica.sharif.edu/article_4435.html
https://n9.cl/ym2hu
http://dx.doi.org/10.1111/ijsa.12191
https://hdl.handle.net/20.500.12802/6911
https://doi.org/10.1080/02678370410001727474
https://strategicjournals.com/index.php/journal/article/view/421/451
https://doi.org/10.15520/ijcrr/2018/9/02/422
https://doi.org/10.1177%2F0008125617725288
https://n9.cl/bh1y

Pérez, J. (2020). Seleccion de personal y desempefio laboral en funcionarios de
una Municipalidad, Chimbote, 2020 [Tesis de posgrado, Universidad César
Vallejo]. https://n9.cl/rdhz

Petts, N. (1997). Building growth on core competences-A practical approach. Long
Range Planning, 30, 551-561. https://doi.org/10.1016/S0024-6301(97)00034-
4

Phillips, J. (1998). Effects of realistic job previews on multiple organizational
outcomes: A meta-analysis. Academy of Management journal, 41 (6), 673-
690. https://doi.org/10.5465/256964

Portuondo, L. (2018). Seleccion del personal con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital Veintiséis de octubre afio — 2018
[Tesis de maestria, Universidad César Vallejo].
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/28589/Portuondo_NLG.p
df?sequence=1&isAllowed=y

Quenaya, J. (2017). Seleccion de personal y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima, 2016 [Tesis de
posgrado, Universidad César Vallejo].
https://hdl.handle.net/20.500.12692/9116

Sisson, K. (1994). Personnel Management (2" ed). Blackwell Publishers.

Snell, S. & Bohlander, G., (2013). Administracion de Recursos Humanos. (162.Ed.).
Editorial Cengage Learning Editores, S.A

Stoilkovska, A., llieva, J., & Gjakovski, S. (2015). Equal employment opportunities
in the recruitment and selection process of human resources. UTMS Journal
of Economics, 6(2), 281-292. https://n9.cl/wycl

Tello, E. (2019). Relacién entre el proceso de integrar personas y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de la Encafiada
— Cajamarca, 2017 [Tesis de pregrado, Universidad Privada del Norte].
http://hdl.handle.net/11537/15065

Tejada, J. Ramirez, E. & Tejada, M. (2020). La incorporacién de personas y el
desempefio laboral en Cajamarca. Balance’s. Tingo Maria, 8(11), 56-6.
https://revistas.unas.edu.pe/index.php/Balances/article/view/195/178

Trskova, K. (2016). Motivation, performance and efficiency. International Scientific
Conference for Ph.D. students of EU countries, 2.
http://dx.doi.org/10.13140/RG.2.1.2353.5126

Valentin, H. (2017). Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016. [Tesis de pregrado, Universidad Inca
Garcilaso de la Vegal.
http://repositorio.uigv.edu.pe/handle/20.500.11818/2108

51


https://n9.cl/rdhz
https://doi.org/10.1016/S0024-6301(97)00034-4
https://doi.org/10.1016/S0024-6301(97)00034-4
https://doi.org/10.5465/256964
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/28589/Portuondo_NLG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/28589/Portuondo_NLG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://hdl.handle.net/20.500.12692/9116
https://n9.cl/wyc1
http://hdl.handle.net/11537/15065
https://revistas.unas.edu.pe/index.php/Balances/article/view/195/178
http://dx.doi.org/10.13140/RG.2.1.2353.5126
http://repositorio.uigv.edu.pe/handle/20.500.11818/2108

Zocon, L. (2019). Seleccion de personal y desemperio laboral de los trabajadores
de la empresa “soluciones globales empresariales EIRL” de la ciudad de
Cajamarca. Revista perspectiva, 20(1), 86-94.
https://doi.org/10.33198/rp.v20i1.00024

52


https://doi.org/10.33198/rp.v20i1.00024

ANEXOS

ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Seleccion de Personal y su Relacién con el Desempefio Laboral de los

Trabajadores de la Municipalidad de Cujillo, Cajamarca, 2021.

PROBLEMA

OBIJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

,Cual es la relacion que
existe entre la seleccion de
personal y el desempefio
laboral en la Municipalidad
de Cuijillo,
20217

PROBLEMAS ESPECIFICOS

Cajamarca,

¢Cual es la situacion de la
seleccién de personal en la
Municipalidad de Cujillo,
Cajamarca, 20217

del

desempefio laboral en la

,Cual es el nivel
Municipalidad de Cujillo,
Cajamarca, 20217

¢, Cudl es la relacion que
entre las
de

seleccion de personal y el

existe
dimensiones la
desempefio laboral en la
Municipalidad de Cuijillo,
Cajamarca, 20217

Determinar la relacion que
existe entre la seleccion de
personal y el desempefio
laboral en la Municipalidad
de Cuijillo, Cajamarca, 2021.
Objetivos especificos:
Analizar la situacion de la
seleccién del personal en la
Municipalidad de Cujillo,
Cajamarca, 2021.

del

desempefio laboral en la

Determinar el nivel
Municipalidad de Cuijillo,
Cajamarca, 2021

Evaluar la relacibn que
existe entre las dimensiones
de la seleccién de personal
y el desempefio laboral en la
Municipalidad de Cujillo,

Cajamarca, 2021

H1: Existe relacion
entre la seleccion
de personal y el
desempefio laboral
en la Municipalidad
de Cujillo,
Cajamarca, 2021

HO: No existe
relacion entre la
seleccién de

personal 'y el
desempefio laboral
en la Municipalidad
de

Cajamarca, 2021.

Cujillo,

Variable
independiente:
Seleccién de

personal

Variable
dependiente:
Desempefio

Laboral
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ANEXO 2: CUESTIONARIO

Cuestionario de recoleccion de datos

Cuestionario de seleccién de personal

1

2 3 4

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

items

¢, Suelen detallar las necesidades del personal dentro
de la municipalidad?

¢, Se realiza un proceso de seleccién de personal
segun las necesidades del personal dentro de la
municipalidad?

¢ Se cuenta con un procedimiento que regula las
diferentes etapas de la seleccién de personal nuevo
en la municipalidad?

¢ Se encuentran bien definidas las normativas para la
seleccién, reclutamiento, evaluacion de los
candidatos y la incorporacion del personal nuevo?

¢ Suele estar detallado el perfil de puesto y los
requisitos para la plaza vacante en las bases de la
convocatoria?

¢ Suele estar detallado las actividades y cronograma
para la seleccién del personal y los resultados de la
convocatoria?

¢,Con qué frecuencia se dan los procesos de
reclutamiento interno en la municipalidad?

¢ Se da las facilidades para que los colaboradores de
la municipalidad puedan participar en actividades de
promocién y ascenso cuando existen plazas
vacantes para tal objetivo?

¢,Con qué frecuencia se dan los procesos de
reclutamiento externo en la municipalidad?

10

¢ Se invita a los mejores candidatos externos para
gue puedan participar en las convocatorias de
trabajo y someterse al procedimiento de seleccién?

11

¢ Se aplican pruebas de conocimientos durante el
proceso de seleccion de personal nuevo en la
municipalidad?

12

¢, Se aplican pruebas psicologicas durante el proceso
de seleccion de personal nuevo en la municipalidad?

13

¢ Se realizan entrevistas con el jefe de area o unidad
de recursos humanos en la etapa final del proceso
de seleccion?

14

¢ Se realiza el proceso de verificacion de los
antecedentes y referencias laborales de los
candidatos que pasan a la fase final del proceso de
seleccion?

15

¢ Se realiza el proceso de contratacion de los
postulantes ganadores segun lo establecido en la
convocatoria laboral y de acuerdo con las leyes
laborales vigentes?

16

¢ Suelen explicar la informacién requerida sobre la
prestacion laboral y puesto de trabajo?
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17 | ¢Se realizan actividades de induccion que facilitan el
proceso de incorporacion del personal nuevo a su
area de trabajo y en la municipalidad en general?

18 | ¢Se realizan actividades de bienvenida al personal
nuevo seleccionado para trabajar en la
municipalidad?

Cuestionario de desempefio laboral

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

N items 1|2 3 4 5

1 ¢Sueles demostrar tus capacidades para cumplir
los objetivos planteados en la municipalidad?

2 ¢ Sueles contribuir al cumplimiento de logros de
la municipalidad?

3 ¢Sueles esforzarte a diario para cumplir las
metas planteadas en la municipalidad?

4 ¢Manejas adecuadamente el tiempo y los
recursos para cumplir con las metas planteadas
por la municipalidad?

5 ¢Sueles cumplir con las tareas y funciones a tu
cargo de la municipalidad?

6 ¢Sueles cumplir con las tareas extras que te
delega el supervisor inmediato del area de
trabajo?

7 ¢ Sueles demostrar creatividad en la solucion de
problemas presentados en tu area de trabajo, de
tal manera que logran los objetivos?

8 ¢Sueles utilizar de manera 6ptima y racional los
recursos laborales para brindar un buen servicio
a los usuarios?
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2} Nmca

b) Casi mmca

o) Aveces

LN M ]

SUGEREMCIAS:
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) _as] sempre
&) Slempre

17 o, a2 replian aotividades e inducckm

gpae [ocilutan el proceso de meorpamcs

| personal nuevo o s ares de mhygo v en

la mimicipulidad en geneal
2} Mmca

b)) Casi mmca

O} A veies

d) Casd siemnpre

&) Sletpra

Lal i)

SUGEFEMCIAS:

m‘\. -

18. ; 8¢ realizan sctividodes de biemvenida
al personal suevo selecoroado pamn
rrabajar en la municipal idad

2} Nmea

b) Casi mmca

O} A veies

) Casi siempre

2} Slempre

1al5 |}

SUGEFENCIAS:

I, )
. -~

FROMEDIO OBTENIDO:

N TAIIN"TDO

COMENTARIO GENERALES

OBSERVACIONES

o
b .a'“:‘_'-'l"'f"-': r e
Rajusl Martel Acotta
u;_m.::r-:r.!:i'ﬂm
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I$ £7 &% UNIVERSIDAD
-, SENOR DE SIPAN
Facultad de Cienciss Empresariales

Escuela de Administracicn

ANEXD 2:
INSTEUMENTO DE VALIDACTON POE JUICIO DE EXPERTOS

NOMBEY DFT. JUEL Alana de Loz Amzeles (axmmam Y alls
PROEESIGN Alagrster e AcmumsTacion
ESPECTATITIAT Dincancaa
EAFERIENCIA 2
FROFESIONAL (EN ANOS)

CARG Dipgemte UTTH- UNSEr

TITULO DE LA INVESTIG-ACTON

SELECCICN DE PERSONAL Y STUTRELACION COW EL DESENMPEMNO
LABCFAL DE LOS TEABATADORES DE LA MUNICIPATITADR TE CUMLLO,
CATAMARCA, 321

DATOS DE LOs TESST AN

MUMEBRE Alcalde Vidaums Martn Jesus Josi2ad
Mu==von Dixz Fiorella Araceli

ESFECIALITNAD [ ESUUELA e ALRINISTE ACTON

INSTEUMENTO | Coestionans de seleccon de Personal
EVALUADO

ENERAL

Dietermingr 13 relacion gue existe entre 12 seleccion da persoral v
&l desempenp kzboral en l2 Mirscpalidad de Cujillo, Cajamarce,
2021

OBJIETIVOS Analvzar [a sthaciom ce [ selaccon oel persopal en Ja
Mumicipalidad de Cugillo, Cajamarca, 2021
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DELA Dietemrmnar & mived del desssmpena |aboral en 1a himicipetican
INVESTIGACIO | de Cajillo, Cajamenca, 1121
N Validar I3 relacion que existe entre 1a seleccion da personal v &l

2011

desempeno laboral en la Mimicipalidad de Cujillo, Cajzmarca,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON TN ASPA
EN “T47 51 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TDF 51
ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO FOR

FAVOR ESFECTFIQUE 5US SUGERENCILAS.

El mstnzmento consta de 12 reactivoz vha
sido construido, terdendoe en Coenda la

DETALLE DE LOSITEMSDEL | revizion de l2 literahora, luege del juicio da

INSTEUMENTO expertos que detenminara 1a validez da
comtenidp sea sometido 2 pruske de piloto
para &l caloule de la comfakdidad con el
cocficiente de alfa de Cron Bach v fnalmente
serz aplicado a lzs ursdade: de aralizis de
esta imvestizacion
TA 1L

1. ;%nelen detallar laz pecespdadss del =

ds1 il

persanal dentro de L mmicpelias | o GERENCIAS:

2} MNmca

b Casi mmca

C) Aveces

dy Cas=i sempre

&) Slempre
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2. ;5e realza um proceso de salecoon
da persoral sezun 1a: pecezidades del
personal dantre dz la mumicipalidad?
2} Mmca

b) Casi mmca

o) Avees

I ez sizapre

&) Slemprs

LA 1L )

SUGEREMCIAS:

3. Jae cuenia onn e procedimieto
qpae Tegula los diferentes etapas de la
wlEorm O [L=§ ikl iRy oo La
Eremic | peadklad’

2) Nmea

b) Casi mmca

o} A veces

) Casd semnpre

&} Sletapra

LA 1L )

SUGEREMCIAS:

E) % encuciran bien definidas los
EpC T ds [l Li sieketcion,
reclutamiesdo, eyl sz iodn de loe
camdidaing v la moedrporaces del persomal
BT

2} Mmca

b) Casi mmca

o} A veces

d) Casi ssempre

&) Slemprs

. pouele esinr deiadlado o perlil de
praesin y ks Tedusiios pace la pilaea
vacamie £n las beses e la Cconvoomione Y
2) Nmea

b) Casi mmca

o} A veces

Lt L)

SUGEREMCIAS:
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d) ‘Las sEmpre
&) Sletvipre

4. cerele esinr deiadlad s acivilades §
o pam o slecodm el personal
¥ boes remaliadins de la convocoona ™

a) Nmra

b) Cazi mmca

C) Aveces

) Casl stemnpre

&) Sletpre

A 1L

SUGEFENCTAS:

i G gue Treeuenc se dom ko
prncesns & rechiupbe o imemo 2 o
Ereamde | pad il

2} Mmca

b Casi mmca

C) Aveles

d) Casi memapre

&) Sletprs

L2 1L )

SUGEREMCIAS:

B, ;Se da las facilidedes par que los
colebormderes de b municipealcdad passdan
perrcipar en aetiyilades de prodiscEm
AspensD cuasd e plass vacanies

fpeira tal cbp e
2} Mmca

b) Casi mmca
C) A veces

d) Casd siampre
2} Slempre

L2 1L )

SUGEREMCIAS:

d. Gm gue Trevuence se dom ko

prneEns 40 echiaemin £ emae oa la
Ereamie | paad il

2} Mmca

b Casi mmca

U 1

SUGERENCTAS:
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O} A vRles
d) Casl seempee
&) Slempre

14, e i o oo pne s candidiios
CxleImiT: il gue puedan pariicopar en las
O o s e trabkapo v solrierse dl
procedimicsio 3¢ sHaceim

2} Mmea

) Casi mmca

C} AL VBEs

d) sl rampre

2} Siempre

TALK) JIE

SUGEREMCIAS:

11. oo aplican prochas de comoCilder o
chrmie & prncesn de seleccion de
preraczal misvo 2kl munscipalided!

2} Mmca

b) Casi mmea

) A veces

d) Casi sammpre

&) Slempre

LalX) 100 )

SUGEREMCIAS:

Il ;5S¢ aplican prachas psicobgics
chagmie o prncesn e selecciion e
prersczal ruevo e b munscipalidesd?
2} Mimca

b Casi mmca

O} Aveoes

d) Lasi sienpre

&) Slenprs

AT 100 )

SUGEREMCIAS:

13. ;5S¢ realizan emmrevistas con el jefe de
aren o wiided de recursd reerenas < o
cinpa Bmal del pevoesn O sekooiMey

2} Mmca

b) Ca=i mmca

ATV 100 )

67



O} A vVBEE
d) Cas=i siempre
&) Slempre

14, 5 realiza el prevesn de verificasibn de
uk aeleced cles v reforencias Eizorad e ok Dok
cpad s quee pazan g li e Dead del
pricsn e ks iin®

2} Mmca

b) Casi mmca

o) Aveces

d) Casl siempre

&) Slempre

1ALk ) 100 )

SINGEREMCTAS

15. oo reahirn ¢l proceeo de coniratndudl
ke los poshulaies ganesdores sagin ko
ealabkeokho en la comvecatonn labaral g
b acuerdo oom las leyes laborakes
vEDmes!

2} Mamca

b) Casi mmca

o) Aveces

) Casd eiznpre

&) Sletpre

IETRNY

SUGEREMCIAS:

18, ; Suelen explicar la informackim
rexpacrica sohre la prestacice labaoral y
pracsio de trabajo

a) Mmca

b) Casi mmca

O} Aveces

d) Casd semnpre

&) Slempre

TR

SUGEREMCIAS:

17. & e realirom actividades 3¢ nduccen

g Tacalatan el procesn de Imodrpacss

LAl i)
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| persimal ninvo o s area de tmbago

en la neawcipasiad e geserl
2} Mamca

b) Casi mmca

o) A veces

d) Casi siemmpre

&) Sletpre

SUGERENCIAS

1E. s realizan scivvudodkes de
boenvenida ol personal matvn

| eoosimadn para trabaar 21 la

e padicad™!
2} Mamra

b)) Casi mmca
o) Aveces

d) Casd sampre
2} Slempre

LT

SUGERENCTAS:

I, ]
LI

FROMEDIO OSTENIDN:

N-TAIENTDQ

COMENTARIO
GENERALES

OBSEREVACION
ES
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‘[$ lj UNIVERSIDAD
Y.’ SENOR DE SIPAN

Facultad de Ciencias Enprﬁum
Escueln de Administracion

ANEXO2:
INSTEUMENTO DE VALIDACTON POE. JUTICIO DE EXPERTOS

ROMERE DEL JUEL Wlarco Azsim Arbuln Ballesiares
PROFESION Thocior e AAr=acon
FEPECTALITAT Thcaoa
FRFERIENCIA b
PROFESIONAL (EN ANOS)

TARCD Thocere U T0- Imvestizasar

ITTULODE LA INVES TTC-ACTON

SELECCION DE PERSCNWAL Y SUTRELACION COR EL DESEMPEMNO
LABCOBEAL DE LOS TEABATADORES DE LA MUNICTPALIDAD DE CUMLLO,
CATAMARCA, X021

DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMABRE Alcalde Vadanmre Martin Jexps Tositat
Mu==von Diaz Frorella Araceli

ESFECIALIDADN [ EXUUELA DE ALRINIG TR ACICN

INSTEUAMENTO | Cosstionans de Selscoon de Pervonal
EVALTUADO

CENERAL

&l dezempeno kzboral en l2 Mimscpalidad de Cujillo, Cajamarcs,
021

Dieterminar 13 relacion gue existe entre Ia zeleccion de perspeal v

OBIETIVOS Analizar |a sthacion de [2 selaccwm cel persopal en la
Mimicipalidad de Cugillo, Cajamarca, 2021
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DELA Dietenrunar of nivel del dessapena laboral en 1a Msmcipehsad
INVESTIGACTO | de Cuajillo, Cajamarnca, 1021
N Validar k2 relacion que exizte entre Ia seleccion dz personal v el

2021

desempeo laboral en |a Mimicipalidad de Cujillo, Cajamarca,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANTWO CON UN ASPA

EN “T47 51 ESTA TOTALMENTE DE ACUEEDO CON EL ITEM O “TD" 51
ESTATOTALMENTE EN DESACUERDO:, 51 ESTA EN DESACUERDO POR

FAVOR ESPECTFIQUE 5U5 SUCGEEENCIAS.

El mstnamento consta de 15 reactivoz vha
sida construida, termiende en Oenta [a

DETALLE DE LOS ITEMS DEL revizion de [z literahora, luegn dal juicio da

INSTREUMENTO expartos que determinara 1a validez da
comtenidp sera sometido 2 proshe de piloto
para el calculo de la confabdidad com el
coeficiante de alfa de Crom Each y
fmalmente sera aplicado 3 laz widades da
arelisiz de esta investizacion.

T Suelen cetallar Jas pecesidade: Gl | TALD) O

nersomal dentro de Ja mumicipalidad?

2} Mmra SUGEFREMCIAS:

b) Casi mmca
O} A veces
) Casi saempre
2} Slempra
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2. ;5e realza um proceso de salecoon
da persoral sezun 1a: pecezidades del
personal dantre dz la mumicipalidad?
2} Mmca

b) Casi mmca

o) Avees

I ez sizapre

&) Slemprs

LA 10 )

SUGEREMCIAS:

3. Jae cuenia onn e procedimieto
qpae Tegula los diferentes etapas de la
wlEorm O [L=§ ikl iRy oo La
Eremic | peadklad’

2) Nmea

b) Casi mmca

o} A veces

) Casd semnpre

&} Sletapra

LA 10 )

SUGEREMCIAS:

E) Cie Encusiran ben definidas lns
Bormadvas para b selercion, rechalmeemia,
evalencud de ks camdedaing v la

ATRC TP LT kel T il EaE

2} Mmca

b) Casi mmca

o) Avees

I asi sizapre

&) Slemprs

RN )

SICGFEEMNCTAS

. pouele s deisdlado d periil de paeesin
¥ boe requusos pam la plara vacanie 2 los

Euisis ide la chonvocalona

RN )
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a} amra
b) Casi mmca
) Aveoes
d) asd sizmpre
2} Sletpre

SUGEREMNCLAS:

4. ;Suele estar detallado las actividades 3
Crosastraie juir o selecokm el personal y
ke resultades de b oorncainng?

2} Mmra

b) Casi mmca

O} Aveles

) Casi szenpre

2} Slempre

TR

SUGEREMCIAS:

1. :Com que frecuencia se dan bos procesos
o rac i enen imeErnd en la
i | pad idaddY

2} Mmra

b) Casi mmca

O Aveles

d) Casi sizmpre

2} Sletpre

IR 100 )

SUGEREMCIAS:

B. oo da s Faculidedes pare gue los
colabordores de b mumicspealadad pedan
persecipar en actividades 9 proliecimn
AECeTRD Cueds sl plics vammnies
peara fal ot

2} Mmra

b) Casi mmca

O Aveles

d) asd sizmpre

2} Slepre

L2k 1L )

SUGEREMCIAS:
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9. ;Com qué frecuencia se dan bos procesos
e meclalamieEnen exiema o la
i | el el

) Mmca

b) Casi mmnca

o) Aveces

d) Casi siemipre

2} Slempre

LN )

SUGEREMCIAS:

10 g Ena o oo e oies candiilatos
e leaTiing i gue puedin participar en les

o anoenas Jk irabgpn v solesierse al

proodimiento de selaioiin
2} M

b) Casi mmca

o) Aveces

d) Ca=i siempre

g} Slempre

TA) o )

SUGEREMCIAS:

11. g aplican proshas de conceiienios
e £ prncesn G selenciin de personal
Eracy 2. | resanaci paeiad Y

) Mmca

b) Ca=i mmca

C} A vees

) Casd empre

&) Sleppre

Lalx] 1050 )

SUGEREMCIAS:

1 g aplican prochas paicoksgees
e £ prncesn G selenciin de personal
Eracy 2. | resanaci paeiad Y

) Mmca

b) Casi mmnca

o) Aveces

d) Casd mempre

&} Sleppre

Lalx] 150 )

SUGERENCIAS:

74



I3, ; Se realizan exmevistas con el jebe de
ares o wided de recursos hamanos e la
ciapa Bmal del proceso de seleooion?

2} Mmca

b) Casi mmnca

o) Avaies

d) Casl ampre

2} Slempre

RN N

SIGFRENCTAS

14 2R reahiza o precen de venGizeeesn de his
il evend eribe  oefareiscian Litimal e kel
coepadeladiog quis pasan G la Boes el el prcseo
de sleeciim?

2} Mamra

b) Casi mmnca

o) Avaies

) Casl sampre

2} Slempre

T N

SIGFRENCTAS

15, goe Telizm 2l proceso die Conirainen
ok lis o ulailes ganesdores segun ko
eslobdecsdo en la comvccatona laborml v ode

aouede pom las leyes leborales vigebes”
2} Mmca

b) Casi mmnca

o) Avaies

d) Casi siempre

2} Slempre

U

SUGERENCIAS:

1

18, ; Sueken explicar la informackin
reparrec seehme L presiaonds Labarl y
pracsin de trabajo

2} Mamca

b) Casi mmnca

o) Aveles

d) Casi siempre

&) Slempre

LR

SUGERENCIAS:
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17. &, s repliom actividades e induccem

gpae focilian el procesn de IEOrpaem oK

ol persomall iuevo o s aren 9 frahago v en

la mumicapalidad en general
2} Mmca

b) Cazi mmca

O} Aveces

) Casi sizampre

2} Slempra

T

SUGEREMCTAS:

X )
b T

18. :5e realizan aciividodes de bienvenida
Gl persnnal peso selecsendn puam
trabajor en la mamicapalscdd

2} Mmca

b) Casi mmca

C) Aveces

d) Lasi saeempre

&} Siempra

12

SUGERENCTAS:

I, )
LT

FROMEDIO OETENIDM -

N TAIEN"TDQO

COMENTARIO GENERALES

OBSERVACIONES

areg Agusran Arbulo Jallegiera
il Rl D (M TSN EAE - O 238010
RS TRR [ A kg & P AT i
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I$ _ @ UNIVERSIDAD
=-_:_ _ SENOR DE SIPAN

acultad de Ciencias Empresa

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion
INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

[ WOWIERE DEL
JUEZ

Hatasl Warsl Acosia

FRUFESID
N

Lioztor en Adrinistracion

EsFECIAL
DAD

ReCUrsos humanos

EXFERTER
ClA
PROFESID
NAL {EN
AROS)

1

LARGU

Lirecior de Flanmicacion ULDGH

TITULO DE LA INVESTIGACION

CAJAMARCA, 2021

SELECCION DE PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPEMD
LAEDRAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE CLUILLO,

DATOS DE Los TESISTAS:

MNUNERE

Alcalde Vidaume, Klarfm Jesus Josist
Mussyon Diaz, Fiorella Aracsli

EsFECIRLIGAD ESLUELA DE ALMINIG TRALFON
[TNSTRUREENTD | Cuestionano de Desempenc Laboral
EVALUADC

GENERAL:

7



OBJETIVOS
DE LA

INVESTHGACION

Listerminar la refacion que exste entre |a seleccion o2
personal v el desempeno laboral en ks Municipalidad de
Cullo, Cajamarca, 2021.

Analzar |5 stuzcion de |3 seleccaon del persanal en i3
Municipalidad de Cupllo, Ca@armarca, 2021.

Dieterminar el nivel del desempaio laboral en la
Municipabdad d= Cupllo, Cajamarca, 2021

“alidar I3 relacion que existe entre |3 selecoion de
parsonal v el desempeno |aboral en s Municipaliidad de
Cullo, Cajamarca, 2021

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN

“TA™ 81 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O "TD" 5
ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR

FAVOR ESPECIFIGUE 5U5 SUGERENCIAS.

El instrurmenta consta de 16 reactivas y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de |3 Meratura,

DETALLE DE uepo del juicio de expertos que determinara |a validez de

LOSITEMS DEL | contenido sera sometido a prusba de piloto para el

INSTRUMENTO | calcwlo de la confiabiidad con 2l cosficients de 2z de
Cron Bach y finslmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta nvestigacion.

1. ; Suses TALK) T )

clemasirar s

capac dades para BUGEREMCIAS:

curmplir bas objeiiaas
planbaadas en la

78



ruricpahcad’!
a) Munca

b) Ca=i nunca
o) Aveces

d) Ca=i siempre
2] Siempre

4 iousles
cominbuir al
cumgplimiento de
logros de la
municipaidad?
a) Munca

b) Casi nunca
) A veces

d Casi siempre
2| Siempre

TALK |

SUGEREMCIAS:

LLEE

4 pousles
esforzarie a diano
para cumplr las
metss plantzadss
enla
municipaldad?
a) Munca

b) Casi nunca

o) Aveces

d Casi siempre
2} Siempre

TALX)

SUGERENCIAS:

L

4 Marjas
adecadamenie al
tempa v los
PECLINGOS [ara
cumpdic con s

rnetas plartesdas

TALX)

L
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per la

v paicsd ™
a) Munca

b) Casi nunca
c) Avecss

d} Casi siempre
g Siempre

. jousies cumplir
con |55 taress y
funcicnes a tu
cargo de la
municipalidad?

3] Munca

b} Casi nunca
o) A vecss

d) Casi siempire
g Siempre

TETE]

SUGEREMCIAS:

TV

)

0. ;ousles cumphr
can lss taress
sxiras que ie
delega el
SupSrisor
nrmedisto del drea
de irabajo?

3] Munca

b) Casi nunca

o) A veces

d) Casi siempire

£] Siemprs

TALL]

SUGEREMNCIAS:

TN

)

I Sueles
demasirar

credtrdckasd =nla

TALL]

TN

)

80



SlCan e SLGERBERCGIAS:

prablamas

presantados an

Area de trabaj, da

Lal maners que
logran los abjetivos™
a) Munca

b} Casl nunca

cl Avecsas

d} Casi siempre

£} Siempre

4 Suses il | TA[A) T
dle manera Sptima y

racional ks recursas | SUGERERCLAS:

laborales para

Brirsdar ur been

Sapyicia & los

Uisuaarkas T

a) Munca

b) Casi nunca
C) A veces

d} Casi siempre
£] Siempra

FRUMEDIC
OBTENIDOC: W*TA & N*TD O

COMENTARIO GENERALES:

OB SERVACIONES.
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Facultad de Ciencias Empresanales

Escusla de Administracion
INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
ROWMIERE DEL JUEZ Wana de los Angeles Guzman Valke

PRUFE SN Wiagister en Adminesiracion
ESFPECIALIDAL LioCencss

EXFERIERCIA 20
PROFESINDNAL | FN AROS)
LCARL Liozente UTR- UNPRG

TITULD DE LA INVESTIGACION

SELECCION DE PERSOMAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENC

CAJAMARCA, 2021

LAECRAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE CLUILLO,

DATOS DE LOS TESSTAS:

NOKERE &lcalde Vidaume, klartin Jesus Jositst
Musayon Diaz, Fiorella Araceli

ESFECIALIDAL | ESCGUELA DE ALMINES TRALEFDN

[TNSTROMENTD | CuesBionano de Desempenc Laboral
EVALUADO

GENERAL:
Dieterminar |a relacion que existe entre la seleccion de

rersonal y el desempenio labaral en la Municipalidad de
Cuillo, Csjamarca, 2021.

OBJETIVOS
DE LA
INVESTIGACION

82



Analzar |5 stuzacion de |3 selecoan
del personal en la Municipalidad de
Cuillo, Csjamarca, 2021.
Dieterminar el nivel dal desempano

isboral 2n la Municipslidad de Cujillo,
Ca@armarca, 2021

Validar la relacion que existe entre |3
selecoion de personal y &
dezempena laboral en la
Municipabdad d= Cupllo, Cs@armarca,
2021.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTD MARCANDO CON UN ASPA EN

“TA™ 51 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O "TD™ 5
ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR

FAVOR ESPECIFIGUE 505 SUGERENCIAS.

El mstrumento consts de 18 reactivas v ha sido

construido, teniendo en cuenta |a revision de ks
DETALLE DE LOS eratura, luego del juicio de expertos gue

ITEMS DEL determinara la validez de contenido sera sometido 3

INSTRUMENTO crueta de pilcio para el csloulo de la confiakilidad
con & cosficients de alifa de Cron Bach y finalmente

sera aplicado 3 las unidades de analisis de esta
nvestigacion.
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1. . Susles demastrar
fus capacidadas pars
aumplir las objetivos
planbaacdas an la
rruriic paliclsd

a) Munca

b} Casi nunca

o) A vecas

d} Casid siempre

£| Siempre

TALL) T

SUGERENCIAS:

)

£ ;ousles contnbuir
al cumplimienio de
wgros de la
municipaidad?

a) Munca

b} Casi nunca

o) Aweces

d} Casd siempre

£| Siempre

TALZ ) T

SUGERENCIAS:

)

4 pousles esiorzans
a diario para cunnplir
55 metas planteadas
=n [3 municipslidad?
a) Munca

b} Casi nunca

o) Aweces

d} Casd siempre

£| Siempre

TALL) T

SUGERENCIAS:

)

4 Mo
Fimouasdamenie al

R ks recursos

para cumnplic can las

TALL) T

)




retas plarmeadas par la
rurcipalicdad™

3} Munca

b} Casi nunca

o Avvecas

d} Cas=l siempre

2] Siempre

oo 4 ousies cumplir con

i35 tar=as y funciones
stucargodzls

municipabdad?

a) Munca

b Casi nunca
o A vecss

d) C3si siempre
2] Siempre

TEE]

SUGERENCIAS:

LA

0. ; Susles cumplir con

3= tareas extras que
e dedega el supsnasor
mmedisto del drea de
trabajo?

3} Munca

b} Casi nunca

C) A vecas

d} Cas=l siempre

2] Siempre

TALE)

SUGEREMCIAS:

LLE

I Suses demostrar
creatrvidad en la
sabicin de problemes
prrEsentaoes e ares
e trafiajo, de tal manera

que kagran los abjetvos?

TALX]

SUGERENCIAS:

LA
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3| Munca

b) Casi nunca
cl A vecss

d} Casi siempre
2| Siempra

2. ; Susles ulilcsr de
rmanera ogtima y
racional ks recursas
laborales para beindar un
bBuen servicio a ks
(TEATE e

a) Munca

b Casi nunca

C) A vecas

d) Casi siempre

2| Siempra

TATA) 1L |

SUGEREMNCIAS:

FRUMEDIC
OETEMIDO:

MW*TA & NTD D

COMEMNTARIO GENERALES:

OBSERVACIONES.
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(B

Facultad de Ciencias Empresariales

¥ SENOR DE SIPAN

L

Escuela de Administracion
INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICID DE EXPERTOS
ROMERE DEL JUEZ Warco Agustn Arbull Balesienos

PRUFE 30N Lioctor en Administiracion
EsPECIALIDAD Liooencia

EXPERIENCIA 20
PEOFESIONAL [ FN AROS)
ARG Lipoente LT P-Inveshgador

TITULD DE LA INVESTIGACION

SELECCION DE PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENC
LABORAL OE LOS TRABAJADORES DE LA MUMICIPALICAD DE CLUILLO,

CAJAMARCA, 2021

DATOS DE LOS TEXSTASL:

MNUOKERE Rlcalde Vidawre, Wartin Jesus Josist
Muzayon Diaz, Fiorella Araceli

ESPECIALIDAL ESLUELA DE AUMINES THALION

TNSTRUMENTO EVALTADD Cuesfionario de Desempeno

Laboral
GENERAL:
Dieterminar la relacion que existe entre
i3 selecoion de personal y &
desempena laboral en la Municipalidad
de Cujillo, Cajamarca, 2021.

OBJETIVOS

DE LA INVE STIGACION Analzar [5 situacion de [3 selecoon
del personal en la Muricipalidsd de
Cugillo, Cajamarca, 2021.
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Listerminar el nvel ol desampsno
isboral en la Municipslidad de Cuiillo,
Cajarnarca, 2021

Validar la relacicn que existe entre |3
sedecoion de personal y & desempeno
laboral en la Municipslidad de Cuijillo,
Ca@arnarca, 2021

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTD MARCANDO CON UN ASPA EN

“TA™ 81 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O "TD" 5l
ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR

FAVOR ESPECIFIGUE 5U5 SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrurnento consts 42 18 reactivas
vy ha sido construido, tenisndo en
cuenta la revision de |a literatura,
wepo &2l juicio de expertos que
determinara |a vslidez de contenido
sera sometido a prusha de pilcto para
&l calculo de |a comfiabiidad con el

cosficiente de alfa de Cron Bach y
finalmente sera aplicado a las
unidades de analizis de esta
nvestigacion.

1. i Busdes demostrar s capacidades | TALX ) Ty )

para cumplic loe abjedves planbeadas an

I i pa licdad? SUGEREMCIAS:

a) Munca
b) Casl nunca
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o A vecas
d} Casi siempre
2| Siempre

2 ;i Susles contnbuir al cumplresnto
de logros de s municipabidad?

a) Munca

b} Casi nunca

C) A veces

d} Casi siempre

2] Siempre

TALX )

SUGERENCIAS:

LLE

3. i Susles esforzans 5 disrio para

cumplir las matas planteadss en |
municipaidad?

a} Munca

b Casi nunca

o A vecas

d} Casi siempre

2] Siempire

TALX )

SUGERENCIAS:

)

4 Jdansjas sdecuadaments &l Bempa y
I rescaunsoes pars cumplic can s mesas
planbeadas por la murc palcasd ?

a) Munca

b} Casi nunca

o1 A vecas

d} Casi siempre

2] Siempre

TALL )

)

oo i ousles cumphr con as farsas y
funciones a tu cargo de |a
miunicipaidad?

TA L2

L
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a) Munca

b} Casi nunca
o) A veces

d} Casi siempre
& Siempre

SGERENCIAS

g, ;Susles cumplir con las tarsas
EXIras que e delega el supendsor
nrmediato del area de frabajo?

a) Munca

b} Ca=i nunca

) A veces

d) G5 siempire

& Siempre

TALE ] LLEE

SUGERENCIAS:

7. ¢ Susles demastrar craatividad en la
sohucion de problemas presentados en
U drea de frabao, de tal manera gque
logran loe abjetives?

a) Munca

b} Casi nunca

C) A vecss

d} Casi siempre

2] Siempire

TALE ] LLEE

SUGERENCIAS:

B ;. Susles utilonr de manena Sptima y
racional kas recursas laborales para
brindar un buen servico a los usuariosT
a) Munca

b} Casi nunca

Cl A vecss

d) G5 siempire

2] Siempre

TALX) 1L

SUGERENCIAS:
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ANEXO 3: CARTA DE ACEPTACION PARA LA INVESTIGACION

-

P MUNICIPALIDAD DISTRITAL

CUJILLO

CUTEING - CAMMANCA

S ———a

“Afo del Bicentenario del Perd; 200 affos de Indepe ndencia”

Cugtio, S de junio de 2021

Dra. JANET ISABEL CUBAS C
DIRECTORA
FACULTAD DE CIENCIAZS EMPREZARIALES

Por medo de b presente me permito envisries un cordla z3ludo @ i vez que 3 Srd
FIORELLA ARACELI MUSAYON DIAZ, |dertficada con DNI N? 40374545 y o Or. MARTIN JESUZ
JOSIFAT ALCALDE VIDAURRE, identficadc con DNI NP 44753001, estudiantes del IX-Ciciode d
Escusia de ADMINISTRACION DE EMFRESAZ de o UNIVERSIDAD *S3EROR DE SIPAN" -
Chiclayo, han sido aceptsdos para realizar su Proyecto de Investigacién “3ELECCION DE
PERSONAL Y 23U RELACION CON EL DEZEMPERO LASORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DE CUJILLO, CAJAMARCA, 20217 en nuezira natiucion

Aprovechando |a cportunidad para expresarie mi consideracon estima personal, se expide &f
presente documento para loz fines que los Interesados crean convenlente.

Atemammente,




ANEXO 4: Resolucion Proyecto Investigacion

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0409-FACEM-USS-2021

Chiclayo, 25 de mayo de 2021.
VISTO:

El Oficio N°0115-2021/FACEM-DA-USS, de fecha 24 de mayo de 2021, presentado por la Directora de la
Escuela Académico Profesional de Administracién, y el proveido del Decano de la FACEM de fecha
24/05/2021, donde solicita la aprobacion de Proyectos de Tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de
grados y titulos: La obtencién de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes:
45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un
trabajo de investigacién y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 21° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucién de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo
de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la
facultad, para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos
anos, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyectos de Tesis, de los estudiantes de la Escuela Académico
Profesional de Administracion, del IX ciclo - semestre 2021 - |, a cargo del docente Dr. José William Cérdova
Chirinos, segun se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. EDGAR R°m:g‘s“ TORRES Faculfad de Ciencias Empresariales

Facultad de Ciencias Empresanales

Cc.: Escuela, Archivo ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru

www.uss.edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0409-F ACEM-USS-2021

N AUTOR TITULO LINEA
s tosnr R MARTIN| Se1 ECCION DE PERSONAL Y SU RELACION CON EL | cocrion oo caon
1. MUSAYON. DIAZ FIORELLA | DESEMPERO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA | Ut in Vst
AT MUNICIPALIDAD DE CUJILLO, CAJAMARCA, 2021
. GESTION EMPRE SARIAL
Do VILLEGAS  NATALIE | GESTION MUNICIPAL Y LA SEGURIDAD GIUDADANA EN | 'y EMPRENDIMIENTO
2 CALE YAGTAYO CARLOs |UA URBANIZACION FRANCISCO BOLOGNES|, DEL
TR DISTRITO DE JOSE LEONARDO ORTIZ, CHICLAYO, 2021
GONZALES CHAMBA LUIS | ESTRATEGIAS DE POSICIONAMENTO DE MARCA PARA | GESTION EMPRESARIAL
3 FERNANDO INCREMENTAR LAS VENTAS EN LA INSTITUCION | Y EMPRENDIMIENTO
DAVILA DAVILA ANAMELBA | TECNICA CERTUS, CHICLAYO, 2021
SAMAME CALDERON CARLOS | RECLUTAMIENTO Y SELECCION EFECTVA COMO G\EKSET,L‘?}F‘QS;'%ESQTR(')AL
4 ALBERTO HERRAMIENTA PARA LOGRAR UN MAYOR RENDIMIENTO
: VERA  CANCINO  ERIKA | DE EMPLEADOS EN FQ SERVICIOS DIGITALES SAC. -
CATHERINE CHICLAYO, 2021
GESTION EMPRESARIAL
5 LLAMO MONDRAGON JUAN | PLAN DE EXPANSION DE LA EMPRESA CORDILLERADEL | Y EMPRENDIMIENTO
~ CARLOS NOR ORIENTE SA C., COPALLIN - BAGUA, 2021
MARTINEZ CORDOVAANALI | IMPLEMENTACION DE CANALES DE ATENCION DIGITAL | GESTION EMPRESARIAL
6. TANTALEAN CABREJOS JOSE | PARA MEJORAR EL SERVICIO AL CLIENTE EN ELECTRO | Y EMPRENDIMIENTO
RICARDO MARTIN ORIENTE - JAEN, CAJAMARCA, 2021
~ : | GESTION EMPRESARIAL
Criony, HAVEZ. FREDDY'| ETRATEGIAS DE MARKETING 3.0 PARA LA GAPTACION | Y EMPRENDIMIENTO
7 GAVEZ VASQUEZ CARLOS | DE CLIENTES EN LA FERRETERIA DANYEL, CHICLAYO,
ALBERTO &
QUISPE HUAMAN CARMEN | GESTION DEL TALENTO HUMANO, EN TIEMPOS DE | GESTION EMPRESARIAL
8. ROSA PANDEMIA, PARA OPTIMIZAR EL POTENCIAL DE LOS | Y EMPRENDIMIENTO
HURTADO PAREDES GILMER | COLABORADORES DE LA CURACAO, JAEN, 2021
GESTION EMPRESARIAL
RLAEQENRSRADAM'AN MARIA | MARKETING DE REDES SOCIALES PARA INCREMENTAR | 'y EMPRENDIMIENTO
9 SABRERA AYQUIPA NORMA | LAS VENTAS, EN TIEMPOS DE COVID, EN LA EMPRESA
skl CORPORACION EWTTO, CHICLAYO, 2021
EL CLIMA LABORAL Y SURELACION CON EL DESEMPERIQ | GESTION EMPRESARIAL
0. | - DAVILATORRES JORGELUS |DE L0S COLABORADORES DEL BCP - SUCURSAL| Y EMPRENDIMIENTO
CHICLAYO, 2021,
ALVAREZ JIMENEZ SEGUNDO GESTION EMPRESARIAL
STERTANG PLAN DE NEGOCIOS PARA LA CREACION DE UN| “Uyiosiniesie

1

CHINGUEL CARHUALLOCLLO
ROGER

RESTAURANTE "HEALTHY FOOD" EN LA CIUDAD DE
CHICLAYO, 2021.

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru

www.uss.edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

- i GESTION EMPRESARIAL
n%%%%gmua BRAYAN | hESEMPERO LABORAL Y SU RELACION CON LOS| Y EMPRENDIMIENTO
12 SAVTA CRUZ  CHONLON | BENEFICIOS ECONOMICOS DE LOS COLABORADORES
casls i EN LA EMPRESA DANPER, CHICLAYO, 2021.
DL A CaneLa TEMS | RELACION ENTRE EL MARKETING DIGITAL Y La| CLTDRERERESIEAL
13 REYES LA SERA  JULIO | FIDELIZACION DE LOS CLENTES DE LA EMPRESA
T T FERRETERIA BRAYAN, FERRERAFE, 2021
: GESTION EMPRESARIAL
fg@gﬁ’g TORRES  KEYLA | MoDELO DE LIDERAZGO PARA MEJORAR EL CLIMA| Y EMPRENDIMENTO
1, GUERRERO PEFA CLAUDIA | LABORAL ANTE LA COVID 19 EN LA MUNICIPALIDAD
jeiivh PROVINCIAL UTCUBAMBA, AMAZONAS, 2021
CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO | GESTION EMPRESARIAL
15 CHAVEZ BUELOT JOEL ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA| Y EMPRENDIMIENTO
DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE AMAZONAS, 2021
PLAN DE MARKETING ESTRATEGICO PARA MEJORAR EL | GESTION EMPRESARIAL
1. &mm#gw HERNANDEZ | poicioNAMIENTO  DE LA CONSTRUCTORA Y| Y EMPRENDIMIENTO
CONSULTORA MEGRIE IR L, CHICLAYO, 2021
CONTROL INTERNO Y SU RELACION EN EL DESEMPENO | GESTION EMPRESARIAL
. EELEUSLO FLORES  JHONY || »BORAL DEL PERSONAL DE LA FUERZA AEREA GRUPO | Y EMPRENDIMIENTO
AEREO N° 6, CHICLAYO, 2021
. - GESTION EMPRESARIAL
i ﬁmxggﬁgﬁmﬁéﬁh SENTIDO DE PERTENENGIA Y DESEMPERO LABORAL EN | Y EMPRENDIMIENTO
: LA EMPRESA FORTIN COLORS SRL, CHICLAYO, 2021
DE LOS ANGELES
- GESTION EMPRESARIAL
FERWUNDEZ  FUENTES| £\ pRoCESO DE COBRANZA Y EL NIVEL DEMOROSIDAD | Y EMPRENDIMIENTO
19, EN LA CMAC PIURA SAC. - AGENCIA CUTERVO,
OLIVA DE LA CRUZ GARLOS | ciy aitaoeta o1
ALBERTO -
INOLOPU CABRERA LEYS! | MARKETING INTERNO PARA OPTIMIZAR EL DESEMPERO | GESTION EMPRESARIAL
2. ARACELLI LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD JOSE LEONARDO| Y EMPRENDIMIENTO
PEREZ HERNANDEZ EVERT | ORTIZ, CHICLAYO, 2021
GESTION EMPRESARIAL
Prtisca O MARTINY SEGURIDAD SANITARIA Y SU RELACION CON LA | ~y EMPRENDIMIENTO
2 . LoPEz BRiAN | SATISFACCION DEL CLIENTE EN TIEMPOS DE COVID19
et o A EN LOS SUPERMERCADOS DE FERRERAFE, 2021
: CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRES LABORAL EN L0S | GESTION EMPRESARIAL
773 ESLU%'& VICENTE  LUIS | 1oABAJADORES DE LA EMPRESA SERVICIoS| Y EMPRENDIMIENTO
GENERALES ADJ E IR L, CHOTA, 2021
LA MOTIVACION DE LOS FUNCIONARIOS DE VENTANILLA | CESTION EMPRESARIAL
) CAMPOS - ZUMAETA RENZO | v/ » SATISFACCION DEL CLIENTE DE BANBIF, CHICLAYO, | Y EMPRENDIMIENTO
MARTIN 01
RELACION ENTRE EL DESEMPENO LABORAL Y NIVEL DE | GESTION EMPRESARIAL
2 Q‘;‘QSRAL[};‘RR“O RUTH| JOTVACION DE LOS FUNCIONARIOS DE LA| Y EMPRENDIMENTO
' GONZALES CHAVEZJENNER | MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LLAMA, CAJAMARCA,
01

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru

www.uss.edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

PLAN DE MARKETING PARA LA SEGMENTACION DE | GESTION EMPRESARIAL
%. a&%ﬁf"w - GUERRERO | ) 2CADO DE LA EMPRESA SERVICIOS GENERALES KAF | Y EMPRENDIMIENTO
SAC. DISTRITO SJL, LIMA, 2021
RRERA ESTRATEGIAS DE MOTIVACION LABORAL PARA | GESTION EMPRESARIAL
% x,‘?‘sﬁHﬂHE KIARA | £ JORAR LA SATISFACCION DE LOS COLABORADORES | Y EMPRENDIMIENTO
: CHAVEZ RIVERA LEYDI DIANA | EN LA EMPRESA DE TRANSPORTES SEROR CAUTIVO,
CHICIAY(O 1
) , PROPUESTA DE MANUAL DE OBLIGACIONES Y| GESTION EMPRESARIAL
27 RODRIGUEZ CHEVEZ JUANA [ FUNCIONES PARA MEJORAR LA  GESTION| Y EMPRENDIMIENTO
: ELIZABETH ADMINISTRATIVA EN DISTRIBUCIONES LA UNION SCRL,
L AMBRAYEQLIF 20121
PEREZ RIOS JOLAND PROCESO DE COBRANZA PARA DISMINUIR EL NIVEL DE | GESTION EMPRESARIAL
2, HUAMANCHUMO  URBINA | MOROSIDAD EN TIEMPOS DE PANDEMIA DE LAMDSMP, | Y EMPRENDIMIENTO
CHRISTIAN STALYN LIMA, 2021
] GESTION EMPRESARIAL
FISCOYA GABREIOS DANY | pi A DE NEGOCIO PARA CREACION DE UNAMYPE PARA | Y EMPRENDIMIENTO
2. A sucLUPE | TRABAJOS DE MANTENIMIENTO DE CARRETERAS POR
RO EEER NIVELES DE SERVICIO, ANDAHUAYLAS, 2021
ESTRATEGIAS DE FACEBOOK PARA LA PENETRACION | GESTION EMPRESARIAL
; DE MERCADO, DEL CENTRO FISIOQUIROPRACTICO | Y EMPRENDIMIENTO
0. CRUZATE DIAZ LUIS FELIPE ginAQLLARDO, URBANIZACION SAN ANDRES TRUJILLO.
1
GESTION ADMINISTRATIVA Y PRODUCTIVIDAD LABORAL | GESTION EMPRESARIAL
3. HIRARADO CABREJOS DIANA | £ (A MUNICIPALDAD  DISTRITAL DE  PiTIpo, | Y EMPRENDIMIENTO
FERRERNAFE, 2021
VASQUEZ SALDARA SUIN |ESTRATEGIAS DE  COMERCIALIZACION  PARA | GESTION EMPRESARIAL
2 NAGAI _ INCREMENTAR LAS VENTAS DE LA EMPRESA| Y EMPRENDIMIENTO
: TORRES RAMIREZ WALTER | IMPORTACIONES Y EXPORTACIONES VIRGEN DEL
JUNIOR CARMEN E.IR L., CHICLAYO, 2021
PLAN DE ENDOMARKETING PARA MEJORAR LA | GESTION EMPRESARIAL
B, m‘;ma DIAZ ~ PAOLA| \TENGION AL CLIENTE EN MIBANCO AGENCIA| Y EMPRENDIMIENTO
CERCADO, CHICLAYO, 2021
LIDERAZGO EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS | GESTION EMPRESARIAL
o %fg& RAMOS  MARIA | paos MEJORAR EL SERVICIO DE CALIDAD AL PACIENTE | Y EMPRENDIMIENTO
DEL HOSPITAL REBAGLIATI, LIMA, 2021
GESTION EMPRESARIAL
o rmLo CHEZ TUGO | by AN DE MARKETING PARA EL POSICIONAMIENTO DE LA | Y EMPRENDIMENTO
35. : EMPRESA DE CAFE ORGANICO PERUANO KUSI RUMI
SANTAMARIA DAMAN | e ot
CARLOS ANTONIO -

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru

www.uss.edu.pe
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ANEXO 5: Formato N° T1-C1-USS AUTORIZACION DEL AUTOR

Universidad
Sefor de Sipan
| . | .

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 20 de julio del 2021

Senores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Senor de Sipan
Presente.-

Los suscritos:

Alcalde Vidaurre Martin Jesus Josifat con DNI: 44789001.

Musayon Diaz Fiorella Araceli con DNI: 40974945

En mi calidad de autores exclusivos de la investigacion titulada: Seleccion de Personal y su relacion
con el desempeno Laboral en la Municipalidad de Cujillo, Cajamarca, 2021, presentado y aprobado
en el afo 2021-1l como requisito para optar el titulo de Licenciado en Administracion, de la Facultad
de CIENCIAS EMPRESARIALES , Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito
autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en
desarrollo de |a presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo
la produccion intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de
su contenido de la siguiente manera:

¢ Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

 Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la

Universidad Sefor de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DEDOCUMENTO DE IDENTIDAD FIRMA

Alcalde Vidaurre Martin Jesis Josifat 44789001

Musaydn Diaz Fiorella Araceli 40974945
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ANEXO 6: Fotos de la Municipalidad de Cujillo
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ANEXO 7: REPORTE DE TURNITIN

Reporte de similitud

NOMEBRE DEL TRABA.O AUTOR
SELECCION DE PERSONAL Y SU RELACI  Alcalde Vidaurre Martin Jes(is Musayén

ON CON EL DESEMPENO LABORAL DEL  Diaz Fiorella Araceli
0S TRABAJADORES DE LA MUNICIPALI

DAD

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
10012 Words 55443 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARD DEL ARCHIVD

37 Pages 131.7KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Sep 15, 2023 9:00 AM GMT-5 Sep 15, 2023 9:01 AM GMT-5

® 23% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base «

» 19% Base de datos de Internet » 7% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de Crossr
» 14% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico « Materal citado
» Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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ANEXO 8: ACTA DE ORIGINALIDAD

Universidad
u g o

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abrmaham Jose Garcla Yovera, Coordnador de Investigacion vy
wﬁamuummmaammmmu
nvestigacin apeobada mediante Resolucion N*0409-FACEM.USS-2021, presentado por
elfla Bachller, Musayon Diaz Florella Aracell, con =u tesis Touada Seloeccion de
Porsonal y su relacién con e desempefio laboral do los trabajadores de fa

Municipalidad de Cujiiio, Cajamarca, 2021.

Se deja constancia que la nvestigacion antes indcada tene un indce de smiltud
del 23 % verficable en of reporte final del analisis de originaldad mediante o software de

senitud TURNITIN,

Por o que se concluye gue cada una de s concidencias delectadas mo

constiuyen plagio y cumple con o establecido en ia drectiva sobre of nived de smiltud de
productos acredtables de rvesbgaoon, aprobada mediante Rescluatn de drectono N*
221.2019PD.USS de la Universidad Sefior de Sipan

Pimented, 29 de setembre de 2023
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Dr. Azxaham Josi avera
DI N® BO270638
Escusta Acacemico Profesional de Admnstracin.




