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Resumen

La investigacion presente titulada “Proceso de seleccion de personal y su incidencia
en el desempenio laboral en la Municipalidad Distrital de La Victoria, 2018”, se inicia
por las deficiencias que presenta la municipalidad distrital de La Victoria con
respecto a la gestion del talento humano; se tuvo como objetivo general, “elaborar
un modelo de proceso de seleccidn de talento humano para mejorar el desempenio
laboral en la Municipalidad distrital de La Victoria, 2018”. El tipo de investigacion
fue descriptivo propositivo y el disefio no experimental propositivo, se establecieron
métodos tedricos y empiricos; la poblacién de estudio fueron 200 trabajadores y la
muestra de 100 trabajadores utilizando el muestreo no probabilistico.

Entre los resultados mas relevantes para la se determiné que el 52% de los
encuestados manifiestan que no han sido designados al area correcta a donde
postularon y por ello no aprovechan al maximo sus capacidades para determinadas
tareas, asimismo, que el 68% manifiestan que nunca se les evalGa de acuerdo al
puesto que necesita la organizacion y un 51% no se les evalla las adecuadas

practicas que realizan en el dia a dia.

Se concluy6 que el desempefio laboral de la Municipalidad distrital de La Victoria,
es ineficiente, debido los trabajadores manifiestan que no se le asignaron al area
correcta a la cual postularon, lo cual conllevé a que sus actividades se desarrollen
con ineficiencia generando una mala imagen institucional al momento de brindar
los diferentes servicios a los contribuyentes, asimismo, improductividad para los

jefes de area.

Palabras clave: Gestion, talento humano, desempefio, seleccion.



Abstract

The present investigation titled "Process of selection of personnel and its incidence
in the labor performance in the District Municipality of the Victory, 2018", began by
the deficiencies that present / display the district municipality of the Victory with
respect to the management of the human talent; The general objective was "to
elaborate a model for the process of selection of human talent to improve work
performance in the District Municipality of La Victoria, 2018".

The type of research was purposive descriptive and the experimental non-
experimental design, theoretical and empirical methods were established; The study
population was 200 workers and the sample of 100 workers using non-probabilistic
sampling. Among the most relevant results for the selection, 52% of the respondents
indicated that they had not been designed for the corrected area, that 68% indicated
that it is never evaluated according to the position needed by the organization and
51% is not evaluated.

The right practices that are carried out on a day-to-day basis. It was concluded that
the work performance of the District Municipality of La Victoria, is inefficient,
because the workers presented that it was not assigned to the correct area to which
they applied, which meant that their activities were developed with inefficiency
generating a bad institutional image. at the time of providing the different services

to the taxpayers, also, unproductivity for the heads of area.

Keywords: Management, human talent, performance, selection.
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INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica

Contexto internacional

En la actualidad, las empresas buscan en todo mejorar el desempefio
de sus colaboradores. Este realmente es un aspecto esencial para lograr
la productividad idonea de las entidades. Depende mucho del desempefio
para lograr las metas trazadas.

En el contexto latinoamericano, a las empresas, les cuesta fomentar el
buen desempefio de sus colaboradores. Realmente muchos de los
resultados negativos de ellas, son directamente proporcional con el

desarrollo del desempefio laboral. (Cancinos, 2015)

Por otro lado, en América Latina, en paises, como Uruguay y Argentina,
Cutisaca y Zapana (2017), manifiestan que, en el contexto latinoamericano,
es muy necesario un cambio de enfoque metodologico para mejorar la
situacién de la gestion del desempefio laboral. Este cambio de gestion
consistiria en apuntar a los contextos subdesarrollados, los cuales, si
mejoran su economia, entonces se podra mejorar la situacion de los paises

gue los rodean. (p. 14)

Este aspecto surge sobre todo en centros comerciales de paises como

Uruguay y Ecuador. Como manifiesta Casa (2015):

Que las entidades empresariales no encuentran al personal idéneo, el
cual muchas veces se ve reflejado por falta de capacitacion, de un titulo

profesional o la experiencia laboral.

Contexto Nacional

Un aspecto esencial del contexto nacional, es que muchas veces, la
seleccién de personal no es la adecuada y no precede correctamente a la
gestion de desempeiio laboral. Es importante entender que la buena

seleccion de personal va acompafada de estandares que aseguran en
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cierto modo que habra una respuesta del colaborador, lo que, en Perq,

lastimosamente no sucede asi.

En este sentido, hubo a nivel nacional muchas investigaciones del
sector privado, en la cual identificaban algunas dimensiones esenciales que
toda entidad deberia tener en canto a la seleccion del personal y que por
ende a futuro no dafie el desarrollo del desempefio laboral, aspecto

realmente muy importante. (Saba, 2006)

En el Perd, siempre se ha visto que el gran desorden y falta de servicio de

los mercados publicos. Del estado.
Segun Casa (2015):

En el Perd, siempre se ha visto que el gran desorden y falta de servicio

de los mercados publicos. Del estado.
Segun Casa (2015):

Los mercados publicos, como El Mercado de Santa Anita, Gamarra,
con el transcurrir de los afios vienen presentando mucho mas publico
interesado, que a la larga se convierte en un cliente perenne. Es por eso,
que la preocupacién de la situacién en el Peru es que estos mercados no
presentan la minima seguridad, hay basura por todo lado, el desorden

abunda y mas aun los trabajadores le suban y bajan los precios a su gusto.

Este sentido no hay que dejar de lado que esta realidad se puede
apreciar en distintos lugares de nuestro pais. Lo ideal por ello, es que esta
situacién no se repita, sino que mas bien, se busque en todo momento
generar politica de cambio para con los administradores y trabajadores de

estos locales tan utiles para la sociedad.
Contexto Local

La seleccion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de La

Victoria, ha demostrado algunas deficiencias en torno a los recursos

12



humanos y a la vez al desarrollo de sus habilidades, por la razén de no
saber seleccionar bien a su personal. Por eso se plantea lo siguiente.

1.2.Antecedentes de estudio

En este apartado se aborda cada uno de los estudios que permitieron
establecer hasta donde se ha investigado acerca del tema que atafie este
trabajo y, qué alternativas proponen los investigadores que puedan

enriquecer la presente investigacion.

Contexto Internacional

Fernandez (2013) en su articulo: “Gestion ética del talento humano para
el bien comun de la empresa”, publicado en el Observatorio Venezolano de
Etica y RSE (responsabilidad social empresarial), manifiesta la necesidad de
establecer sistemas de gestion ética empresarial, para asi poder lograr una
buena gestién del talento humano y de esta manera desarrollar el bien
comun en todas las organizaciones. Alcanzarlo significa un reto fundamental
para las organizaciones del siglo XXI, tanto para empresas privadas,

publicas, sin fines de lucro, organizaciones no gubernamentales, etc.

Si bien es cierto Baptista, insiste en la importancia del bien comun en toda
empresa, no hay que olvidar que para que se fomente el bien comdn es
necesaria la practica de la ética en todos sus aspectos, para lograr los
objetivos que se persiguen en la empresa, sobre todo en la gestion del
talento humano, ya que es la célula primordial de toda empresa, como el
mismo autor menciona. Todos los recursos son obtenidos y poseidos por la
empresa, pero lo Unico que no puede obtener o poseer como “compra y
venta” es el recurso humano o talento humano, por lo tanto, es lo mas

preciado en ella.
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Por eso es de suma importancia saber gestionar éticamente el talento
humano, ya que de ello depende el éxito o fracaso de toda empresa, y mucho

mas si se trabaja con personas.

Esta investigacion presenta a la ética, como el elemento que no debe faltar
para que una empresa alcance el éxito y logre afrontar asi todos los desafios
actuales. Hace mencion ademas que cuando falta la ética las empresas

pueden sucumbir.

Todo esto se debe a la falta de veracidad de las empresas, que a diario
se comentan en los periodicos, revistas y articulos. Por eso, hoy en dia la
sociedad y los clientes demandan que las empresas actien de acuerdo a
principios éticos, que cada una respete su codigo de ética, considerando la

veracidad y la honestidad, como elementos muy importantes.

Grijalva y Cabezas (2013) en su investigacion Estudio del modelo de
Gestion por Competencias de la empresa Life en el area de Recursos
Humanos, plantea como objetivo comprobar si el Modelo de Gestion de
Desempefio por Competencias esta siendo eficiente o no al momento de
retener y desarrollar al talento humano de la empresa a través de un método
prueba piloto con el gerente administrativo de la empresa para
posteriormente obtener como resultado una transformacién conceptual

profunda en préacticas gerenciales de la empresa.

Morocho (2014) en su investigacion Estudio de la competitividad entre
cooperativas de ahorro y crédito de la ciudad de Loja y propuesta estratégica,
como objetivo primordial establecer los factores que inciden en la
competitividad de las cooperativas de ahorro y crédito de la ciudad de Loja,
dado que se utilizé el método inductivo debido a la observacion a nivel
general de las cooperativas y la descripcion particular que sera la propuesta
de estrategias, por ello se concluye establecer y ejecutar interno donde se
ha demostrado en primera instancia los cambios provocados por avances
tecnoldgicos, politicas gubernamentales y la misma globalizacion; interno la

cual se enfoca a la formacion, conocimiento, experiencia, motivacion del
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talento humano, controles de desempefio, la innovacion permanente entre

otros factores en las que generara estrategias competitivas.
Contexto Nacional

Gil, Patricio y Castro (2015) en su investigacion “Relacién entre el
desempeiio por competencias y objetivos del area comercial de una empresa
industrial” como objetivo primordial es determinar la relacion entre el
desempeiio por competencias y el desempefio por objetivos de los
colaboradores del area comercial de la empresa de estudio, donde su
metodologia fue un disefio no experimental-transaccional correlacional-
causal por lo tanto se concluye que los objetivos planteados fueron

alcanzados a un nivel alto de desarrollo por competencias.

Armas & Ascencio (2016) en su tesis titulada “Gestién del talento humano
y la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio s.a.a. provincia
de Ascope 2015”, en su trabajo tuvo por objetivo, analizar la gestién del
talento humano en miras al nivel de productividad de la empresa
mencionada. Se aplicd un instrumento a 300 personas y permitio entender
mejor la realidad. Como resultado principal, se entendié que, las dos son
variables directamente proporcionales, la gestion del talento y la

productividad.

Contexto Local

Delgado & Diaz (2014) en su tesis de maestria: “Competencias
gerenciales para los directivos de las instituciones educativas de Chiclayo:
una propuesta desde la socioformacion”, si bien es cierto esta investigacion
apunta a una gestion educativa, cabe precisar que las competencias son

interdisciplinares y que se pueden hacer uso en diversos contextos.

En este sentido, el trabajo buscé analizar estas competencias en los
directivos de colegios de Chiclayo, los cuales mostraron diversas habilidades

de gestion, en beneficio de las instituciones de cada uno.

1.3.Teorias relacionadas al tema
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1.3.1. Seleccion del personal

Fernandez, Vazques, Dujarric, Diaz, & Soto (2015), dan a
conocer que la seleccion de personal se basa en un conjunto de
técnicas y actividades que realiza la organizacion teniendo en cuenta
el direccionamiento estratégico y las diferentes normas o politicas de
la institucion, con la unica finalidad de encontrar al trabajador idoneo
a desempefar una actividad concreta o especifica. Es un proceso
minucioso que debe ser dirigido por las personas claves o jefes de

areas para saber si cumplen con los requerimientos

1.3.2. Finalidad de la seleccién del personal

La organizacion debe atraer a una cantidad considerable de
postulantes a un puesto de trabajo para determinar quién es el mas

idéneo para desempefiar las funciones que se encomendaran.
1.3.3. Modelo Segun Chiavenato (2007):

El proceso de seleccidon de personal segun Chiavenato
consiste en que la organizacién no debe correr riesgos con algun
colaborador que se ausente 0 renuncie, sino mas bien, alinear al
personal existente a las funciones establecidas mientras se realiza un

proceso formal de seleccién de personal.

En la seleccion de personal se va a utilizar diferentes técnicas
e instrumentos para poder identificar al aspirante adecuado para el
puesto de trabajo por ello se debe de priorizar los requisitos minimos
para el puesto como por ejemplo: el tiempo que labor6 en su puesto

anterior, edad, grado académico, etc.
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llustracion 1: proceso de seleccidn de personal

BUSQUEDA

VACANTE —— REQUISICION
cANDIDATOS

ATIVA
ccion
—

INTERNO S

gf, CANDIDATOS

AR RECLUTADOS -
EXTERNOS

ENTREVISTA — PRUEBA D& R b - S
PRELIMINAR SELECCION SELECCION
DECISION
INDIVIDU A
CONTRAT |— Fisic o SELECCIO
ADO ™~

Fuente: Chiavenato (2003)
1.6.5. Modelo de Werther (2003)

Este modelo tiene una guia de pasos que se deben seguir para
determinar que solicitante desempefiara el puesto al cual postula, se
debe identificar al postulante que mejor se adapte al puesto y a
satisfacer las necesidades de la organizacién. Este autor considera

gue la entrevista es muy importante en una convocatoria.

llustracion 2: Proceso de seleccion de Werther

e Recepcion preliminar de solicitudes

e Pruebas de idoneidad

e Entrevistas de seleccidon

e Examen médico

e Entrevista con el jefe inmediato

e Descripcion realista del puesto

|
e Verificacion de datos y referencias J
|
)
)

e Decision de contratar

17



Fuente: Werther (2003)
1.3.4. Modelo de Gémez Mejia

Para Gémez, los pasos a tomar como guia para reclutar al
personal idéneo deben tener en cuenta procesos lineales, debido a
gue se va a evaluar a uno o varios aspirantes para una buena
eleccioén, priorizando las caracteristicas de cada uno de ellos sin

importar el tiempo que lleve realizarlo.

[lustracion 3: Proceso de seleccion Gomez Mejia

Recepcion de

PROCESO candidaturas
DE

Incorporacion

SELECCION

Contratacion Preseleccion

Fuente: Gémez (2005)
1.3.4. Desempefio laboral

Segun los autores, Robbins, Stephen, Coulter (2013), el
desempefio laboral guarda una estrecha relacién con el éxito de las
empresas. Ene se sentido, muchas veces la medicion de esta
variable, desempefio laboral, esta directamente relacionada con los
indices de éxito de las empresas, aspecto realmente muy esencial.

1.3.5. Objetivos de la evaluacion de desempefio:
En el proceso de la evaluacién de desempefio, los objetivos

estan relacionados con los items de evaluacién de la misma variable.
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Realmente es muy esencial, que estos objetivos estén

intrinsecamente interiorizados con los colaboradores.

El qué se evalla, es esencial que se elabore adecuadamente el

instrumento de evaluacion, los criterios, los items.

Ademas, los resultados de las tareas, que poco a poco se van

cumpliendo, tienen mucha relacion con el buen desempefio laboral.

Y, por ultimo, las conductas, las actitudes, aspectos muy relevantes
para el buen desempefio laboral. No existe buen desempefio, si ho se

realizan las labores con buena conducta y actitud positiva.
1.3.6. Modelo de selecciéon de personal por competencia

Los autores dan a conocer que no solo basta el conocimiento
necesario que deben de tener los postulantes para realizar el trabajo
asignado, sino que influyen otros aspectos como el deseo de
superacion, capacidad para aprender, flexibilidad, ser creativo, entre
otros; esto esta plasmado en test de habilidad mental general.

Definicién de términos basicos.
1.3.7. Talento humano
Segun Chiavenato (2008, p. 49):

Una buena gestion del talento humano, realmente se convierte
en un aspecto esencial para el buen desarrollo de las empresas y por
ende en cuanto a mejora de desempefio laboral. En este sentido, el
talento humano, es un conjunto de habilidades que el colaborador
posee y que le hacen uUnico al resto. Estas cualidades dependen del
gerente potenciarlas y mejorar en todo sentido el progreso de la

entidad.
1.3.8. Modalidades de contrato

Segun P. BOIX, E. ORTS, M. J. LOPEZ, F. RODRIGO y P. J.
LINARES (1998, p. 16):
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Un aspecto esencial, dentro de las contrataciones, son la forma
en que a lo largo de los afios se ha venido realizando este proceso.
Estas modalidades han marcado el curso de la gestibn empresarial.
Las cuales, de hecho, permiten entender no solo la seleccion del

personal, sino también la implicancia de su desempefio laboral.

1.4.Formulacion del problema
¢,De qué manera la aplicacion de un modelo de seleccion de talento
humano influird en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de La Victoria?

1.5.Justificacion e importancia del estudio.
Se justifica la investigacion, En el ambito social, la seleccion del
personal, es un proceso que tiene mucha relevancia en las empresas.
Por ello, hay que tener en cuenta que esta investigacion, contribuira al
desarrollo ideal de este proceso en la Municipalidad de la Victoria lo
que permitird que este distrito tenga a los trabajadores municipales
mas idoneos y eficientes de acuerdo a las necesidades y al perfil.

En el ambito institucional, es necesario para la empresa y para cumplir
con los objetivos institucionales, que se presenten y a su vez se elijan a
los trabajadores mas preparados. Que los puestos de trabajado no sean
llenados por personas que no cumplan el perfil, sino que mas bien, al
cumplir estas personas el perfil, permitra que los procesos

administrativos se realicen de la mejor forma posible.

1.6.Hipétesis.
La elaboracion de un nuevo modelo de seleccion de personal mejorara

el procedimiento de seleccion de personal.

1.7.0Dbjetivos
1.7.1 Objetivo General:

Elaborar un modelo de proceso de seleccién de talento humano
para mejorar el desempefo laboral en la Municipalidad distrital
de La Victoria, 2018.
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1.7.2 Objetivos especificos:

a) Diagnosticar la situacion actual de los procedimientos actuales
de seleccion del talento humano en la Municipalidad Distrital de
La Victoria.

b) Analizar el desempefio laboral del talento humano en la
Municipalidad Distrital de la Victoria.

c) Desarrollar un modelo adecuado de proceso de seleccion de
talento humano en la Municipalidad Distrital de La Victoria.

d) Realizar un analisis econdmico de la propuesta.

ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

a) Tipo de investigacion

La investigacion estara enmarcada desde un enfoque cuantitativo,
con el alcance de investigacion descriptivo propositivo. Respecto a
este tipo de investigaciones Hernandez et al. (2014) menciona que
tienen por finalidad “Especificar las propiedades, las caracteristicas
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos

o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (p. 85).
b) Disefio de la investigacién

Esta investigacion manifiesta un disefio de investigacion no
experimental — propositivo, a través del cual no sélo describe la
realidad de las modalidades de contrato de dicha institucion, sino
gue, ademas, disefia una propuesta de un modelo seleccion del
personal para potenciar o mejorar dicha realidad. Segun Hurtado
(2004), estos disefios de investigacion, permiten disefar las
propuestas en respuesta a la problematica identificada (p. 25). Por

ello, el disefio de investigacion es el siguiente:
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M: Muestra de estudio, basada en los trabajadores de la

Municipalidad distrital de La Victoria.

O: Es la observacion o descripcion tras la aplicacion de

instrumentos.
P: Es la propuesta del modelo de seleccion del personal.

2.2. Poblacién y muestra
Poblacion.- Segun Hernadndez, Fernandez y Baptista (2010),
citando a Lepkowski (2008 b, p. 34), dice que una poblacién es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones. Es decir, las realidades que poseen caracteristicas
similares son las que seran tomadas en cuenta para el estudio

consecuente. (p. 64)

De esta manera, la poblacion directa fueron todos los trabajadores
de Municipalidad distrital de La Victoria, 2017.

Ante esto, se han tenido en cuenta el total de los trabajadores de
todas las areas (200):

Tabla 1: Numero de trabajadores de la Municipalidad distrital de La
Victoria — Chiclayo, 2017.

o N° de
Areas :
trabajadores
Administracion Tributaria 50
Logistica 50
Secretaria y procesos 50
Gerencia 50
TOTAL 200
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Fuente: Némina de trabajadores de la Municipalidad de La Victoria,
afio 2017.

Muestra de la Investigacion

La muestra de la investigacion fue determinada de forma no
probabilistica, segun los criterios del investigador y la viabilidad de la
investigacion. Por ello, s6lo se considerara segun la conveniencia 100

trabajadores.

Segun Hurtado (2004), el muestreo no probabilistico y por
conveniencia del investigador es utilizado mayormente en los estudios
de investigacién de las Ciencias Sociales y Administrativas, y a su vez
permite a través de datos extraidos sin formula alguna, encontrar la

muestra adecuada. (p. 27)

Tabla 2: Muestra de estudio de la investigacion

Areas N° de trabajadores
Todas las 100
areas.
TOTAL 100

Fuente: Nomina los trabajadores de la Municipalidad de La
Victoria, afio 2017.

2.3. Variables, Operacionalizacién
2.3.1. Definicion operacional

Variable independiente

La variable independiente de la investigacion es el Modelo de

Seleccion del personal.
Variable dependiente

La variable dependiente de la investigacién el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de La Victoria, 2017.
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2.3.2. Operacionalizacion de la variable

Tabla 3: Variable Modelo de Seleccion del Personal.

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

' . . . o Unidades

Variable Dimensiones Indicadores Técnica

de escala
- El reclutamiento
se desarroll6
adecuadamente,
teniendo en
cuenta el uso de
Reclutamiento las TIC 'y las
del personal redes sociales.
- Los afiches vy
banners fueron - Siempre.
eficientes para .
- Casi
reclutar al .
Seleccid siempre.
del adecuado. Encuesta - A veces.
ersonal } ; )

P La entrevista se - Casi
realiza de forma nunca.
objetiva,

, - Nunca
sabiendo que las
preguntas estan
Entrevista abocadas a los

objetivos
institucionales.
- La entrevista
psicologica es
realizada por un

especialista, con



Induccion del

personal

el fin de que las
preguntas sean
objetivas.

El personal es
inducido
adecuadamente,
tal es que pueda
conocer su lugar
de trabajo vy
socializar  con
las personas
que laboran en
la institucion.

El personal es
capacitado e
inducido de
acuerdo su perfil

o capacidad.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 4: Variable Modalidades de contrato en la Municipalidad de La Victoria.

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE

. _ _ . o Unidades
Variable Dimensiones Indicadores Técnica
de escala
- Los )
_ - Siempre.
Comunicacion trabajadores
Modalidades C ; - Casi
institucional mantienen Encuesta
de contrato buena siempre.
comunicacion - A veces.

entre ellos.
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Responsabilidad

laboral

Objetivos

propios y
liderazgo

El didlogo
entre los
trabajadores
permite el
logro de
objetivos.

Los
trabajadores
cumplen sus
labores  con
eficacia y
eficiencia.

Los
trabajadores
realizan las
funciones en el
tiempo
previsto y con
orden.

El personal
genera sus
metas y
objetivos.

El trabajador
comparte sus
metas y
objetivos para
el beneficio de
la

Municipalidad.

- Casi

nunca.

- Nunca

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.

Para Bavaresco (2001), indica que la técnica de recoleccion de datos
constituye el conjunto de herramientas cientificamente validadas por
medio de los cuales se levanta los registros necesarios para comprobar
un hecho o fendmeno en estudio. La encuesta, estadisticamente
representativa sera la técnica que se empleara para obtener informacion
ya que tiene una gran capacidad para estandarizar datos, lo que a su
vez permite su tratamiento informatico y la generalizacion de los mismos.

Méndez (2000), establece, que los cuestionarios son documentos
estructurados que contiene un conjunto de reactivos, relativo a los
indicadores de un variable y las alternativas de una respuesta, ademas
se expresa que a través de la encuesta se obtienen las opiniones de los

individuos con relacion a los objetivos de la investigacion.

Técnica de Gabinete

Esta técnica permitié sistematizar el fundamento teérico de la

investigacion para lo cual se utilizaron los siguientes instrumentos:
Fichas bibliograficas

Como sefala Carrillo (1998): Estas fichas se usan para hacer la
referencia bibliografica de un libro. A su vez, este instrumento permite
anotar las fuentes de informacion utilizadas en el proceso de

investigacion y posteriormente ayudar a elaborar la bibliografia.
Fichas de resumen

Por otro lado, Sierra (1996): sostiene que en estas fichas se
consigna, no el texto integrado, sino una sintesis de las ideas e
informacion que creo pueden ser de interés en el trabajo de redaccion

de tesis.

Esta ficha sera utilizada para concretizar el marco teérico y para

realizar las apreciaciones criticas a los antecedentes de estudio que
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forman parte de esta investigacion.

Técnica de campo
Encuesta

Segun Buendia et al. (2001) citado por Bernal (2010): “La encuesta
es una técnica que consisten recoger informacion mediante un proceso
directo de comunicacion entre entrevistadores y entrevistados, en cual
el entrevistado responde a cuestiones, previamente disefiadas en
funcion de las dimensiones que se pretenden estudiar, planteadas por el

entrevistador”. (p. 256)

El instrumento utilizado sera un cuestionario, el cual se aplicara a los
trabajadores de la Municipalidad distrital de La Victoria para realizar un
diagnéstico acerca de las modalidades de contrato, la cual permitira

fundamentar mejor la propuesta. Esta encuesta tendra una escala Likert.

2.5. Procedimientos de anédlisis de datos

El procesamiento estadistico de los datos empiricos que se
recogeran a través de uma encuesta durante la investigacion seran
procesados, considerando instrumentos de la estadistica descriptiva con
la aplicacion del Software SPSS. Los resultados se presentaran en
tablas y Figura debidamente analizados e interpretados, que por cierto
sirve de base para la discusion respectiva y, por ende, para elaborar las
conclusiones generales del trabajo. De manera especifica el tratamiento
estadistico, se realizard siguiendo los métodos de seriacion,

codificacion, tabulacion y mediante el andlisis e interpretacion.

Método inductivo — deductivo: Este método de inferencia se basa en
la I6gica y estudia hechos particulares, aunque es deductivo en un
sentido (parte de lo general a lo particular) e inductivo en sentido
contrario (va de lo particular a lo general). (Bernal, 2010). Método
inductivo, es el método que permitird obtener conclusiones generales a

partir de premisas particulares, es decir se tiene que partir de un
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problema el cual nos permitira llegar a conclusiones en dicha

investigacion.

2.6. Aspectos éticos

Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacion
son los determinados por Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012)
que a continuacion se detallan: Consentimiento informado: A los
participantes de la presente investigacion se les manifestd las
condiciones, derechos y responsabilidades que el estudio involucra
donde asumiran la condicion de ser informantes. Confidencialidad: Se
les informo la seguridad y proteccion de su identidad como informantes
valiosos de la investigacion. Observacion participante: Los
investigadores actuaron con prudencia durante el proceso de acopio de
los datos asumiendo su responsabilidad ética para todos los efectos y
consecuencias que se derivaron de la interaccion establecida con los

sujetos participantes del estudio.

Entre los aspectos éticos también se tendran en cuenta el
desarrollo del trabajo en base a la normatividad vigente de la
Universidad Sefior de Sipan, en la que no se afectara por ninglin motivo
a los participantes de la presente investigacion, por el contrario,

contribuira a la mejora de la institucion donde laboran.

2.7.Criterios de Rigor cientifico
Para efectuar los instrumentos de recoleccion de datos de la
investigacion se contd con dos caracteristicas importantes que son la

validez y la confiabilidad:
Validez

Para que se validen los instrumentos usados en la recoleccion

de datos se se utilizd el juicio de expertos, los que brindaron
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aprobacion y sugerencias influyentes para la estructura y soporte del
instrumento.

Confiabilidad

Para que se mida la confiabilidad de las encuestas aplicada a
la muestra de la investigacion se hizo uso del Alfa de Cronbach por lo
que el constructor de las preguntas permitié que estas sean evaluadas
mediante una escala tipo Likert.
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. RESULTADOS
En este capitulo se llevo a cabo cada uno de los estudios realizados
mediante una encuesta, donde una vez aplicados los instrumentos de
recoleccion de informacion se continu6 a desarrollar el andlisis e
interpretacion de estos; asi mismo para un mayor entendimiento se

plasmaron figuras y tablas destacando las variables de la investigacion.

3.1. Resultados en tablas y graficos

Se hace la presentacion del analisis de fiabilidad interna del instrumento, test

de cronbach. Aplicado por el Software estadistico SPSS V.23

Tabla 5: Casos Procesados

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 ,0
a
Total 20 100,0

Tabla 6: Test de Confiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos
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, 796 16

Gerge & Mallery (2003) da como criterio para una escala donde se
puede determinar la fiabilidad del instrumento aplicado. Nuestro Alpha

Cronbach es 0.796 y este valor se encuentra dentro de un valor

aceptable
Tabla 7: Sexo
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Masculin 54 54,0 54,0 54,0
0
Femenin 46 46,0 46,0 100,0
0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia — Encuesta

Tabla 8: Edad (agrupado)

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido 30 - 35 17 17,0 17,0 17,0



36 -41 15 15,0 15,0 32,0

42 - 47 17 17,0 17,0 49,0
48 - 53 15 15,0 15,0 64,0
54 - 59 16 16,0 16,0 80,0
> a 60 20 20,0 20,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — Encuesta

Tabla 9:Respuesta de la seleccion de personal en el largo plazo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 50 50,0 50,0 50,0
A veces 39 39,0 39,0 89,0
Siempre 11 11,0 11,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia — Encuesta

Gréfico 1: Respuesta de la seleccién de personal en el largo plazo
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Wiunca
WA veces
Esiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 9

Como se puede observar en el Grafico N° 1, el 50% del total de los
encuestados responde que nunca la respuesta de la seleccion del personal
es de largo plazo, de un 39 % de personas que manifiestan que a veces la

respuesta es de largo plazo.

Tabla 10: RRHH en el plan operativo Anual

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Nunca 56 56,0 56,0 56,0
A veces 33 33,0 33,0 89,0
Siempre 11 11,0 11,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracién Propia — Encuesta

Gréfico 2: RRHH en el plan operativo Anual

Bruoca
WA veces
Osiempra

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 10

Como se puede visualizar en el Grafico N° 2, el 56% del total de los
encuestados manifiesta que los encargados del area de recursos humanos no
consideran su actuar dentro del plan operativo anual, seguido de un 33% de
personas que manifiestan que solo a veces ocurre la consideracion en el plan

operativo anual.

Tabla 11:Planificacién de los puestos de trabajo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 43 43,0 43,0 43,0
A veces 47 47,0 47,0 90,0
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Siempre 10 10,0 10,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — Encuesta

Gréfico 3: Planificacion de los puestos de trabajo

Wtiunce
WA vocas

Elsiempre
|10.00%|

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 11

Como se puede observar en el Grafico N°3, el 47% del total de encuestados
manifiesta que solo a veces se da la correcta planificacion de los puestos de
trabajo, seguido de un significativo 43% , correspondiente a individuos que
piensan que nunca se planifica los puestos de trabajo

Tabla 12: Andlisis de informacién para el nuevo personal

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
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Valido Nunca 38 38,0 38,0 38,0

A veces 53 53,0 53,0 91,0
Siempre 9 9,0 9,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — Encuesta

Gréfico 4: Analisis de informacién para el nuevo personal

| [
WA veces
CIsiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 12

Como se puede observar en el Gréafico N° 4, el 53% del total de encuestados

manifiesta que solo a veces se da un correcto analisis de la informacién para

el personal nuevo, seguido de un importante 38% gue manifiesta que nunca

se da.
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Tabla 13: Analisis del puesto segun necesidades:

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Nunca 52 52,0 52,0 52,0
A veces 36 36,0 36,0 88,0
Siempre 12 12,0 12,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — Encuesta

Gréfico 5: Analisis del puesto segun necesidades

P5

Whuncs
WA veces
Osiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 13

Como se puede visualizar en el grafico superior, el 52% del total de
encuestados manifiesta que nunca se da un analisis de los puestos segun las
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necesidades que requiere la institucion, seguido de un 36% que manifiesta

que solo a veces se da este andlisis.

Tabla 14: Utilizacién de base de datos para el personal

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 73 73,0 73,0 73,0
A 27 27,0 27,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — Encuesta

Gréfico 6: Utilizacion de base de datos para el personal

P6

BWnunca
WA veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 14
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Como se puede observar en el Grafico N° 6, el 73% del total de encuestados
manifiesta que nunca se usa una base de datos para el manejo de informacion
de datos personales, disputando un débil 27% que manifiesta que a veces se

da uso a una base.

Tabla 15:; Utilizaciéon de sistema de informacion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Nunca 52 52,0 52,0 52,0
A 48 48,0 48,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia — Encuesta
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Gréafico 7: Utilizacién de sistema de informacién

P7

Mriunca
WA veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 15

Como se puede visualizar en el Grafico superior, el 52% del total de
encuestados manifiesta nunca se ha empleado un sistema de informacion
para manejo de datos internos, seguido de un 48% que manifiesta que a veces

se emplea un sistema de informacion.

Tabla 16: Consideracion del perfil de preparacion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Nunca 42 42,0 42,0 42,0
A veces 30 30,0 30,0 72,0
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Siempre 28 28,0 28,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — Encuesta

Gréfico 8: Consideracion del perfil de preparacion

Whunce
WA vaces
Elsiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 16

Como se puede visualizar en el Gréafico N° 8, el 42% del total de encuestados
manifiesta que no se considera el perfil de preparacion del individuo, seguido

un 30% que manifiesta que a veces se considera el perfil de preparacion.

SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Tabla 17: Entendimiento de las pruebas
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Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 53 53,0 53,0 53,0
A veces 43 43,0 43,0 96,0
Siempre 4 4,0 4,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia — Encuesta

Gréfico 9: Entendimiento de las pruebas

Wiunce
WA veces
Esiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 17

Como se puede visualizar en el grafico superior, el 53% del total de

encuestados manifiesta que no existe un claro entendimiento al momento de
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realizar las pruebas, seguido de un 43% que manifiesta que solo a veces se
logra entender la dinamica y funcion de las pruebas

Tabla 18: Contenido necesario de las pruebas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 52 52,0 52,0 52,0
A veces 44 44,0 44,0 96,0
Siempre 4 4,0 4,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia — Encuesta

Gréfico 10: Contenido necesario de las pruebas

| [
WA veces
Elsiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 18
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Como se puede visualizar en el grafico N° |0, el 52% del total de encuestados
manifiestan que nunca es necesario el contenido de las pruebas que se toman
para la seleccion del personal, seguida de un importante 44% que manifiesta

gue solo a veces.

Tabla 19:Evaluaciones de acuerdo al puesto

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Nunca 68 68,0 68,0 68,0
A veces 19 19,0 19,0 87,0
Siempre 13 13,0 13,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — Encuesta

Grafico 11: Evaluaciones de acuerdo al puesto
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Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 19

Como se puede visualizar en el Grafico N° 11, el 68% del total de
encuestados manifiesta que nunca las evaluaciones se dan de acuerdo al

puesto que se necesita, seguido de un 19% que manifiesta que solo a veces.

Tabla 20: Personal capacitado en la evaluacién

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 56 56,0 56,0 56,0
A veces 40 40,0 40,0 96,0
Siempre 4 4,0 4,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia — Encuesta
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Grafico 12: Personal capacitado en la evaluacion

Wriunca
B4 veces
Bsiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 20

Como se puede visualizar en el Grafico N° 12, el 56% del total de encuestados
manifiesta que el personal no esta capacitado existe una correcta adecuacion
de la entrevista con respecto al puesto de trabajo que se esta brindando,

seguido de un fuerte 40% que manifiesta que solo a veces ocurre esto.

Tabla 21: Adecuacion de la entrevisita para el puesto

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 58 58,0 58,0 58,0
A veces 40 40,0 40,0 98,0
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Siempre 2 2,0 2,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — Encuesta

Gréfico 13: Adecuacién de la entrevisita para el puesto

Wriunca
WA veces
ElSiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 21

Como se puede visualizar en el Grafico N° 13, el 58% del total de encuestados
manifiesta que no existe una correcta adecuacion de la entrevista con
respecto al puesto de trabajo que se esta brindando, seguido de un fuerte 40%

gue manifiesta que solo a veces ocurre esto.
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Tabla 22:Contenido de informacion del trabajo en la entrevista

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 54 54,0 54,0 54,0
A veces 41 41,0 41,0 95,0
Siempre 5 5,0 5,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia — Encuesta

Gréfico 14: Contenido de informacion del trabajo en la entrevista

BWrunca
WA veces
Esiempra

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 22

Como se puede visualizar en el Grafico N° 14, el 54% del total de encuestados
manifiesta que nunca se brinda la informacidon sobre las cuestiones que
implica el trabajo, seguido de un 41% que manifiesta que solo a veces se

brinda esa informacion.
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Tabla 23: Técnicas de seleccion para personal

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vaélido Nunca 52 52,0 52,0 52,0
A 48 48,0 48,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia — Encuesta

Gréfico 15: Técnicas de seleccion para personal

Wrunca
WA veces
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Tabla 24: Evaluacion adecuada de las practicas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 51 51,0 51,0 51,0
A veces 47 47,0 47,0 98,0
Siempre 2 2,0 2,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 23

Como se puede visualizar en el Grafico N° 15, el 52% del total de encuestados
manifiesta que nunca se aplican buenas técnicas de seleccion de personal,

seguido de un fuerte 48% que tiene la percepcion de que solo a veces se da.

Fuente: Elaboracion Propia — Encuesta
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Gréfico 16: Evaluacioén adecuada de las practicas

P16

Wrunca
WA veces
Elsiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N°24

Como se puede visualizar en el Grafico N°16, el 51% del total de encuestados
manifiesta que nunca se nunca se da una evaluacion adecuada de las
practicas, seguido de un fuerte 47% que mantiene una percepcion de que solo
a veces.

ENCUESTA Il - DESEMPENO LABORAL

Se hace la presentacion del andlisis de fiabilidad interna del instrumento, test de
cronbach. Aplicado por el Software estadistico SPSS V.23

Tabla 25: Test de confiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
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, 796 16

Gerge & Mallery (2003) da como criterio para una escala donde se puede

determinar la fiabilidad del instrumento aplicado. Nuestro Alpha Cronbach es 0.796

y este valor se encuentra dentro de un valor aceptable

Tabla 26: Sexo

Sexo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

e valido acumulado
Valido Masculin 47 47.0 47.0 47.0
0
Femenin 53 53,0 53,0 100,0
0
Total 100 100,0 100,0

Tabla 27: Edad

Edad (agrupado)
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Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Véalido 30 —

29 29,0 29,0 29,0
38
39 -

26 26,0 26,0 55,0
47
48 —

22 22,0 22,0 77,0
56
57 a+ 23 23,0 23,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Encuesta
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Tabla 28: Predisposiciéon de los propdsitos

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vélido Nunca 60 60,0 60,0 60,0
A veces 30 30,0 30,0 90,0
Siempre 10 10,0 10,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propias basada en encuestas

Gréfico 17: Predisposicion de los propoésitos

55



Wunca
BA veces
Csiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 28

Como se puede visualizar en el Grafico N° 17, el 60% del total de encuestados
manifiesta que nunca se cumple con la predisposicion de los propdésitos
establecidos dentro de la institucion, seguido de un fuerte 30% que tiene una

percepcion de 30%.

Tabla 29: Participacion de los trabajadores en tareas asignadas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 50 50,0 50,0 50,0
A veces 40 40,0 40,0 90,0
Siempre 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propias basada en encuestas
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Gréfico 18: Participacion de los trabajadores en tareas asignadas

Wtiunca
WA veces
Clsiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 29

Como se puede visualizar en el Grafico N° 18, el total de encuestados
manifiesta que nunca se da una correcta participacibn en las tareas

asignadas, seguido de un 40% que tiene una percepcion de que solo a veces.

Tabla 30: Respuesta de corto y largo plazo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 60 60,0 60,0 60,0
A 40 40,0 40,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Grafico 19: Respuesta de corto y largo plazo

Wrunca
WA veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 30

Como se puede visualizar en el Grafico N° 19, el 60% del total de encuestados
manifiesta que no se selecciona al persona como respuesta de corto hacia

largo plazo.

Tabla 31: Cumplimiento de los objetivos
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Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 70 70,0 70,0 70,0
A 30 30,0 30,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Grafico 20: Cumplimiento de los objetivos

Wunca
M4 veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 31

Como se puede visualizar en el Grafico N° 20, el 70% del total de encuestados
manifiesta que nunca se da el cumplimiento de los objetivos establecidos en

el pazo de tiempo.
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Tabla 32: Planeamiento estratégico y resultados

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Véalido Nunca 60 60,0 60,0 60,0
A 40 40,0 40,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propias basada en encuestas

Gréfico 21: Planeamiento estratégico y resultados

BWrunca
B A veces

Fuente: Elaboracién propia — Tabla N° 32
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Como se puede visualizar en el Grafico N° 21, el 60% del total de encuestados
manifiestas que nunca los resultados se ajustan al planeamiento estratégico,

seguido de un 40% que tienen una percepcion de que solo a veces.

Tabla 33: Resultados de acuerdo a lo planificado

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Nunca 50 50,0 50,0 50,0
A 50 50,0 50,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Grafico 22: Resultados de acuerdo a lo planificado
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Wiunca
M4 veces

Fuente: Elaboracién propia — Tabla N° 33

Como se puede visualizar en el Grafico N° 22, el 50% del total de encuestados
manifiesta que nunca se logran los resultados que se planifican, seguido por

la mitad de encuestados que dice que solo a veces se da esta situacion.

Tabla 34: Gestién personal y desemepefio laboral

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Nunca 50 50,0 50,0 50,0
A 50 50,0 50,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas
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Gréfico 23: Gestidon personal y desempefio laboral

Briuoca
WA veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 34

Tabla 35: Empatia por las tareas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

63



Valido Nunca 50 50,0 50,0 50,0

A 50 50,0 50,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propias basada en encuestas

Grafico 24: Empatia por las tareas

[
WA veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 35

64



EFICIENCIA

Tabla 36: Ejecucion de las actividades a tiempo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 50 50,0 50,0 50,0
A 50 50,0 50,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Gréfico 25: Ejecucion de las actividades a tiempo

Mrunce
WA vaces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 36
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Tabla 37: Entrega de resultados a tiempo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Nunca 50 50,0 50,0 50,0
A 50 50,0 50,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Gréfico 26: Entrega de resultados a tiempo

[
A veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 37
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En el gréafico anterior se puede observar que referente a entrega de resultados
a tiempo, el 50% de los encuestados manifestdé que nunca se cumple con la
entrega de resultados en el tiempo estimado de cada proyecto, asi mismo un

50% indic6 que a veces.

Tabla 38: Programacion de tiempos en primer dia

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 40 40,0 40,0 40,0
A veces 50 50,0 50,0 90,0
Siempre 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Grafico 27: Programacién de tiempos en primer dia
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Fuente: Elaboracién propia — Tabla N° 38

En el grafico anterior se puede observar que referente a la programacion de
tiempos en el primer dia, el 40% de los encuestados manifesté que nunca se
programan los tiempos desde el primer dia, asi mismo un 50% indicé que a

veces y un 10% respondio que siempre.

Tabla 39: Reparticiéon equitativa del trabajo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Véalido Nunca 60 60,0 60,0 60,0
A veces 30 30,0 30,0 90,0
Siempre 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propias basada en encuestas
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Gréfico 28: Reparticién equitativa del trabajo

Wtunca
WA veces
Clsiempre

Fuente: Elaboracién propia — Tabla N° 39

En el grafico anterior se puede observar que referente a la reparticion
equitativa de trabajo, el 60% de los encuestados manifestdé que nunca los
trabajadores se participan equitativamente en cada proyecto existente, asi
mismo un 30% indicé que a veces y un 10% respondid que siempre.

Tabla 40: Reparticidén equitativa del trabajo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Véalido Nunca 30 30,0 30,0 30,0
A veces 60 60,0 60,0 90,0
Siempre 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Gréfico 29: Reparticion equitativa del trabajo

Wrunca
WA veces
Csiempra

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 40

En el grafico anterior se puede observar que referente a la reparticion
equitativa del trabajo, el 60% de los encuestados manifestd que los
trabajadores utilizan adecuadamente los recursos asignados, asi mismo un

30% indicé que a veces y un 10% respondid que siempre.

Tabla 41: Control adecuado en los tiempos

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 70 70,0 70,0 70,0
A 30 30,0 30,0 100,0

veces
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Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propias basada en encuestas

Gréfico 30: Control adecuado en los tiempos

Mriunca
WA veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 41

Tabla 42: Costos Optimos
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Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 60 60,0 60,0 60,0
A veces 30 30,0 30,0 90,0
Siempre 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Grafico 31: Costos 6ptimos

Munca
WA vaces
Hsiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 42

En el grafico anterior se puede observar que referente a los costos que
incurren en la empresa, el 60% de los encuestados manifestd que nunca los
costos que se incurren se consideran 6ptimos, asi mismo un 30% indic6 que

a veces y un 10% respondié que siempre.
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Tabla 43: Costos planificados

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vélido Nunca 50 50,0 50,0 50,0
A veces 40 40,0 40,0 90,0
Siempre 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas
Gréfico 32: Costos planificados
Wiunce
WA voces
Elsiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 43
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En el grafico anterior se puede observar que referente a costos planificados,
el 50% de los encuestados manifestd que nunca los costos han sido
planificados por la empresa, asi mismo un 40% indicé que a veces y un 10%

respondié que siempre.

MOTIVACION LABORAL

Tabla 44: Ambiente propicio de trabajo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 70 70,0 70,0 70,0
A veces 20 20,0 20,0 90,0
Siempre 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Grafico 33: Ambiente propicio de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia — Tabla N° 44

En el gréfico anterior se puede observar que referente al ambiente propicio de
los trabajadores, el 70% de los encuestados manifestd que nunca el ambiente

es propicio para desarrollar las tareas, asi mismo un 20% indicé que a veces

y un 10% respondié que siempre.

Tabla 45: Reconocimiento justo por su labor

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Nunca 60 60,0 60,0 60,0
A 40 40,0 40,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Grafico 34: Reconocimiento justo por su labor
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Fuente: Elaboracién propia — Tabla N° 45

En el grafico anterior se puede observar que referente el reconocimiento justo
de los trabajadores, el 60% de los encuestados manifesté que nunca la
empresa considera que recibe un justo reconocimiento de su labor por la

empresa, mientras que un 40% indica que a veces.

Tabla 46: Brinda planes de desarrollo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 50 50,0 50,0 50,0
A veces 40 40,0 40,0 90,0
Siempre 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

76



Fuente: Elaboracion propias basada en encuestas

Gréfico 35: Brinda planes de desarrollo

.f unca
WA veces
Esiempre

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 46

En el grafico anterior se puede observar que referente a los planes de
bienestar social de los trabajadores, el 50% de los encuestados manifesté que

nunca la empresa brinda planes de bienestar en el trabajo, asi mismo el otro

40% indic6 que a veces, y un 20% que siempre.

Tabla 47: Planes de bienestar social

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 50 50,0 50,0 50,0
A 50 50,0 50,0 100,0

veces
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Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propias basada en encuestas

Gréafico 36: Planes de bienestar social

[ [
WA veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 47

En el gréafico anterior se puede observar que referente a los planes de
desarrollo de los trabajadores, el 50% de los encuestados manifesté que
nunca la empresa brinda planes de desarrollo en el trabajo, asi mismo el otro

50%% indic6 que a veces.

Tabla 48: Pago de haberes justo
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Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 40 40,0 40,0 40,0
A veces 40 40,0 40,0 80,0
Siempre 20 20,0 20,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Gréfico 37: Pago de haberes justo

Wriunca
A vaces
Csiempra

Fuente: Elaboracién propia — Tabla N° 48

En el grafico anterior se puede observar que referente al pago de haberes
justo de los trabajadores, el 40% de los encuestados manifestdé que nunca el
pago de haberes que ofrecen a los trabajadores es justo en relacién a su
trabajo y esfuerzo, sin embargo, el 20% indic6 que siempre y un 40% que a
veces.
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Tabla 49: Expectativas personales de los trabajadores

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Vélido Nunca 60 60,0 60,0 60,0
A 40 40,0 40,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propias basada en encuestas

Grafico 38: Expectativas personales de los trabajadores

Wrunca
WA veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 49
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En el gréfico anterior se puede visualizar que referente a las expectativas
personales de los trabajadores, el 60% de los encuestados manifestd que
nunca se logran cubrir las expectativas personales, sin embargo, el 40%

indic6 que a veces se logran cubrir las expectativas.

Tabla 50: Fomento del compafierismo y unién

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 40 40,0 40,0 40,0
A veces 40 40,0 40,0 80,0
Siempre 20 20,0 20,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

Grafico 39: Fomento del compafierismo y unién
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Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 50

En el grafico anterior se puede visualizar que referente al fomento del
comparferismo y union de los trabajadores, el 40% de los encuestados
manifestd que la empresa nunca fomenta el compafierismo y la unién de los
trabajadores, el otro 40% indicd que a veces mientras que el 20% respondio
gue siempre la empresa manifiesta el compafierismo y la union entre los

trabajadores.

Tabla 51: Niveles de esfuerzo para las soluciones

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 60 60,0 60,0 60,0
A 40 40,0 40,0 100,0
veces
Total 100 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracién propias basada en encuestas

BWriunca
B A veces

Fuente: Elaboracion propia — Tabla N° 51

En el grafico anterior se puede visualizar que referente a los niveles de
esfuerzo de los trabajadores, el 60% de los encuestados manifesté que nuca
se genera niveles de esfuerzo para la solucion de problemas sin embargo el
40% que a veces se genera niveles de esfuerzo para la solucion de

problemas.

3.2.Discusion de resultados

1) Diagnostico de la situaciéon actual de los procedimientos para la

seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de la Victoria.
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En la municipalidad hay mucho desorden, debido a que no existe una
planificacion para muchos aspectos como por ejemplo en la respuesta de
seleccidon de personal en la tabla N°9, donde un contundente 50% afirman
gue nunca se hace una seleccion a largo plazo, asimismo, en la tabla N°10
el 56% manifiestan que los encargados del plan operativo de las areas no
consideran las metas propuestas para lograr los objetivos. Por otro lado, con
respecto a la informacién que se le brinda al nuevo personal en la tabla N°12
se puede observar que un 53% manifiestan que “a veces” se le da
informacion sobre el nuevo personal.

Segun Fernandez, Vazques, Dujarric, Diaz, & Soto (2015), se debe de
realizar un diagnostico para saber como esta trabajando actualmente los
colaboradores y en base a eso tener en cuenta el direccionamiento
estratégico y las diferentes normas o politicas de la empresa, con la Gnica
finalidad de encontrar colaboradores idoneos para que desempefien
actividades especificas o concretas.

Esta investigacion esta de acuerdo con la tesis planteada por Armas &
Ascencio (2016), donde se aplicé una encuesta a 101 trabajadores para
diagnosticar la productividad actual de la empresa Cartavio, donde los

colaboradores calificaron de regular la gestion de talento humano.

2) Se analiz6 el desempefio laboral del talento humano en la
Municipalidad Distrital de la Victoria.

En el analisis del desempefio laboral de la Municipalidad distrital de La
Victoria, se pudo constatar en la tabla N°13, que el 52% de los encuestados
manifiestan que no han sido designados al area correcta a donde postularon
y por ello no aprovechan al maximo sus capacidades para determinadas
tareas, asimismo en la tabla N°19 da a conocer que el 68% de encuestados
manifiestan que nunca se les evalla de acuerdo al puesto que necesita la
organizacion, en la tabla N°24 se da a conocer que un 51% de los
encuestados no se les evalla las adecuadas practicas que realizan en el dia

a dia.
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Esta tesis esta de acuerdo con la investigacion planteada por Gil, Patricio y

Castro (2015), debido a que se analizé la relacion del desempefio de los

colaboradores en la empresa industrial por sus competencias y objetivos de

acuerdo al area asignada.

3) Desarrollo de un modelo adecuado de proceso de seleccién de

talento humano en la Municipalidad distrital de La Victoria.

En la siguiente tabla se han comparado los diferentes modelos de seleccion de

personal, para poder seleccionar la que mejor se adapte a la Municipalidad.

Seleccion tradicional Seleccion por Modelo Chiavenato Modelo de Werther Modelo De Gomez
competencias Jr. Mejia

¥ Se fija que el En este se debe definir | v* Se  selecciona un |¥ Esta se basa de las |[v" Se basa en 1Ia
candidato sea que es ftrabajo en candidato adecuado | entrevistas, va que revision absoluta de
extrovertido, equipo para saber en para el cargo | considera que la cada una de las
conmmicativo y qué conductas adecuado. entrevista es etapas de seleccion
sociable usando concrefas fijarse. Se sigue por escrito el fundamental, fanto lo de personal, con el
unicamente su Las entrevistas son proceso de seleccion | que lleva a cabo el proposito  de la
infuicion, mas completas pues se de persomal con el | departamento de eleccion del mejor
cientificamente evalia fija en la experiencia, proposito de | Recursos Humanos, candidato.
tnicamente la conocimientos de los anmentar la eficaciay | como la entrevista [+ Se puede evaluar a
CONMIICAcCIOn ¥y por candidatos ademas en el desempefio del| del usmano o jefe uno 0 mas
ello no realiza uma sus  habilidades v personal. inmediato. candidatos sin
adecuada seleccion. actitudes. Garantiza el ' Permite identificar al importar el tiempo
Se corre el riesgo de Fn la seleccion por desempetio del | personal que mas se que se lleve a cabo
descartar a un competencias una personal denfro de vn | adecue a los esta seleccion.
candidato que pese a persona  que  haya area especifica de| requerimientos del |+ Busca la
no tener experencia trabajado en un puesto acuerdo a su | puesto vacante v a las dispomibilidad de
en un determinado de trabajo que desee conocimiento v | mnecesidades de la los trabajadores con
puesto, s1 pueda variar  sera  bien EXPErIencia. empresa. habilidades
poseer las recibido, si posee las Se basa en el uso vy Inicia con la requeridas para
competencias para habilidades necesarias aplicacion de pruebas | recepcion preliminar satisfacer la
desarrollarlo. para el nuevo puesto. tales como:  de de la soliciud de demanda del trabajo
La entrevista Valora la informacion conocimiento, trabajo o curriculum. en la empresa.
tradicional solo se v  experiencia las capacidad, Busca lograr la |v Los candidatos
basa en los preguntas se basa en psicomeétricas, de | mayor eficiencia v deben temer un
conocinientos v particulares personalidad, de | eficacia de la perfil explicito para
eXperiencias que sifuaciones reales o simulacion, entre | organizacion, de que no exista una
poseen los candidatos ficticias y apuntaran otras. acuerdo a la éfica ¥ peérdida de tiempo y
para ocupar un puesto. evaluar una Busca personal que | con responsabilidad genere mayores
Empieza con competencia tenga  experiencia, del personal. costes para la
preguntas determinada. actitudes v aptifudes p° Se basa en la enpresa que
aparentemente sin |v Las preguntas consiste para desempefiar el | preparacion de selecciona.

Haciendo esta comparacion se ha tomado como opcion, trabajar y adaptar el

modelo de Werther, debido a que la Municipalidad tiene las caracteristicas que se

requieren para trabajar con este modelo de seleccion de personal.

Esta tesis estd de acuerdo con la investigacion de Grijalva y Cabezas (2013),

debido a que se utiliz6 un modelo planteado por Chiavenato porque se adaptaba
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mejor a su organizacion, dando como resultado la correcta eleccion de los

colaboradores de la empresa.

4) Andlisis econdmico de la propuesta.

En el analisis econdémico se realiz6 un presupuesto de lo que
posiblemente costara implementar el proceso de seleccion de personal para
la Municipalidad distrital de La Victoria. Donde se han tomado en cuenta
costos y gastos como: Capacitacion al personal, psicélogo, internet, lapices,
papel bond, entre otros, tienendo como costo total 2092 soles
aproximadamente.

Esta investigacion esta de acuerdo con la tesis planteada por Casa (2015),
de gestion por competencias y desempefio laboral en una municipalidad,
dibido a que desarrollé un analisis econémico para determinar el costo total

de lo que supondra la implementacion de la propuesta.

3.2. Aporte cientifico
3.3.1. Titulo
La investigacion presente titulada “Proceso de seleccion de personal y
su incidencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
La Victoria, 2018.

3.3.2. Presentacion

Una vez que se aplico la encuesta al personal de la
Municipalidad Distrital de La Victoria, se inicia por las deficiencias que
presenta la municipalidad distrital de La Victoria con respecto a la
gestion del talento humano; se tuvo como objetivo general, “Elaborar
un modelo de proceso de seleccion de talento humano para mejorar el
desempenio laboral en la Municipalidad distrital de La Victoria, 2018”.
En torno a conceptos de competitividad, funciones, integridad, los que
son guiados por la misién, vision, estratégicas y objetivos de la entidad

publica.

3.3.3. Sintesis de la propuesta
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El proceso de seleccién esta orientada en mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de La Victoria, para que
de esta manera el desempefio laboral se fortalezca y sean mas
eficientes y eficaces para poder cumplir con las metas y objetivos de la

municipalidad.

3.3.4. Introduccion

En la actualidad, las empresas buscan en todo mejorar el desempeiio
de sus colaboradores. Este realmente es un aspecto esencial para
lograr la productividad idénea de las entidades. Depende mucho del

desemperio para lograr las metas trazadas.

Que las entidades empresariales no encuentran al personal idoneo, el
cual muchas veces se ve reflejado por falta de capacitacion, de un titulo

profesional o la experiencia laboral.

es que muchas veces, la seleccion de personal no es la adecuada y no
precede correctamente a la gestion de desempefio laboral. Es
importante entender que la buena seleccion de personal va
acompafiada de estandares que aseguran en cierto modo que habra

una respuesta del colaborador.

3.3.5. Problema de la propuesta
¢,De qué manera la aplicacién de un modelo de seleccién de
talento humano influirda en el desempefio laboral en Ila

Municipalidad Distrital de La Victoria?

3.3.6. Objetivos de la propuesta del proceso de seleccién de
personal
3.3.6.1. Objetivo general
Elaborar un modelo de proceso de seleccién de talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la
Municipalidad distrital de La Victoria, 2018.
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3.3.6.2. Objetivos especificos
a) Diagnosticar la situacion actual de los procedimientos
actuales de seleccion del talento humano en la

Municipalidad Distrital de La Victoria.

b) Analizar el desempefio laboral del talento humano en la

Municipalidad Distrital de la Victoria.

c) Desarrollar un modelo adecuado de proceso de seleccion
de talento humano en la Municipalidad Distrital de La

Victoria.

d) Realizar un analisis econdmico de la propuesta.

3.3.7. Base legal

a)
b)

c)

d)

f)
9)

h)

Constitucion Politica del Pera.

Ley Organica de Municipalidades (Ley N°27972)

Reglamento Interno de Servidores Civiles del Gobierno Regional
Lambayeque (Decreto Regional N°59-2015-GR.LAMB/PR.
Régimen de Organizaciones Interior y Funcionamiento del
Reglamento de Organizacién y Funciones (Ordenanza Municipal
N°001/2014-MPL)

Reglamento Interno del Consejo Regional del Gobierno Regional
de Lambayeque (Ordenanza Regional N°008-2016-GR.LAB/CR)
Ley N°27444 Ley de Porcedimiento Administrativo General.
Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, que aprueba la Politica
Nacional de Modernizacion de Gestién Publica.

Resolucién Ministerial N°125-2016-PCM, que aprueba el Plan de
implementacion de la Politica Nacional de Modernizacién de la
Gestion Publica 2016-2019.

Ley 30057 del Servicio Civil y la Ley de productividad y

competitividad laboral.
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3.3.8. Importancia de la propuesta
La elaboracion de un nuevo modelo de seleccién de

personal mejorara el procedimiento de seleccion de personal.

La seleccidén del personal, es un proceso que tiene mucha
relevancia en las empresas. Por ello, hay que tener en cuenta
gue esta investigacion, contribuird al desarrollo ideal de este
proceso en la Municipalidad de la Victoria lo que permitira que
este distrito tenga a los trabajadores municipales mas idoneos
y eficientes de acuerdo a las necesidades vy al perfil.

En el &mbito institucional, es necesario para la empresa y para
cumplir con los objetivos institucionales, que se presenten y a
su vez se elijan a los trabajadores mas preparados. Que los
puestos de trabajado no sean llenados por personas que no
cumplan el perfil, sino que mas bien, al cumplir estas personas

el perfil

PROPUESTA DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
LA VICTORIA, BASADOS EN LA LEY N° 30057.

PRINCIPIOS APLICABLES AL PROCESO DE SELECCION

De acuerdo con el Articulo Ill de la Ley N° 30057 y el articulo 164 del Reglamento
General de la Ley, todo proceso de seleccion debe regirse por los siguientes

principios, definidos en la Ley:

a. Meérito. - El régimen del Servicio Civil, incluyendo el acceso, la permanencia,
progresion, mejora en las compensaciones y movilidad, se basa en la
aptitud, actitud, desempefo, capacidad y evaluacion permanente para el

puesto de los y las postulantes y servidores civiles.
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Transparencia. - La informacion relativa a la gestion del régimen del
Servicio Civil es confiable, accesible y oportuna.

Igualdad de oportunidades. - Las reglas del Servicio Civil son generales,
impersonales, objetivas, publicas y previamente determinadas, sin
discriminacion alguna por razones de origen, raza, sexo, idioma, religion,
opinién, condicidbn econdmica o de cualquier otra indole.

Integridad Publica. - Todos/as los/as servidores/as civiles que participen en
los procesos de seleccion, sea como operadores, gestores 0 como
postulantes, deben regir su actuacion conforme a los valores de integridad,
honestidad, imparcialidad y priorizando el interés publico.
Responsabilidad. - Quienes participen en los procesos de seleccion estan
obligados a responder por los dafios ocasionados contra los postulantes
como consecuencia de la incorrecta aplicacion de la Directiva. Las entidades
y sus funcionarios/as o servidores/as asumen las consecuencias de sus

actuaciones de acuerdo con el ordenamiento juridico.

RESPONSABILIDADES

a.

El jefe del area usuaria es responsable de realizar el requerimiento de

servidores civiles y de la elaboracién de las pruebas de conocimientos o

habilidades técnicas que se aplicaran para el puesto concursado.

La Oficina de Recursos Humanos de cada entidad, o la que haga sus veces,

es responsable de:

e Conducir los procesos de seleccién en el marco de las normas y
lineamientos establecidos en la Ley y su Reglamento General.

e Elaborar y aprobar las bases.

e Gestionar el desarrollo de las etapas del proceso que correspondan; las
publicaciones y comunicaciones del proceso, y la custodia de la
documentacion del proceso de seleccion; y, Fiscalizar posteriormente, la

informacion presentada por el postulante ganador/a.

PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL
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PROVEEDDOR ENTRADA

e Area usuaria/solicitante e Solicitud de requerimiento de
incorporacion de personal.

e Perfil de puestos

PROCESO
—
<
2
(@]
A
o
| o—[—(—0—e
a
2
‘Q
S FIN
hf INICIO ETAPA ETAPA ETAPA
o PREPARATORIA CONVOCATORIA SELECCION
@\
SALIDA CLIENTE

e Ganador del proceso de seleccion e Area usuaria
e Carpeta del ganador ¢ Vinculacién

¢ Administracion de Legajos

1. ETAPA PREPARATORIA

La etapa preparatoria comprende todas las actividades que deben realizarse para

iniciar el concurso publico de méritos en la entidad, siendo las siguientes:

a. La solicitud de requerimiento de incorporacion de servidores
civiles. Comprende la solicitud por parte del érgano o la unidad organica y la
verificacion de la posicion vacante y presupuestada por parte de la oficina

de recursos humanos o la que haga sus veces.
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b. Andlisis de criterios y mecanismos de seleccion. Comprende la definicion del
tipo de concurso publico de méritos a realizarse, los mecanismos y medios
por los cuales se lleva a cabo el proceso.

c. Conformacion del Comité de Seleccion. Se constituye conforme al numeral
5.2.4 de la presente directiva.

d. La elaboracion y aprobacion de las Bases del Concurso. Comprende la
elaboracion y aprobacion de las Bases conforme al articulo 170° del

Reglamento General de la Ley.

Ademas es aplicable lo siguiente:

e Las bases podran contener las reglas para el concurso publico de méritos
de una o mas posiciones por puesto y/o de uno 0 mas puestos,
circunscribiéndose a un solo grupo de servidores civiles.

e Las bases contienen el puntaje minimo aprobatorio respecto de cada
evaluacion.

e En el caso del cronograma del proceso de concursos de Directivos Publicos,
se requiere la aprobacion previa de la Gerencia de Desarrollo de la Gerencia
Publica de SERVIR tramitada a través de la siguiente direccion

electrénica: concursosdirectivos@servir.gob.pe, a efectos de habilitar

oportunamente la plataforma informéatica para el reclutamiento.

2. ETAPA DE CONVOCATORIA Y RECLUTAMIENTO

La etapa de convocatoria y reclutamiento comprende todas las actividades que
deben ser realizadas para asegurar la adecuada difusién del concurso y atraccion
de los potenciales candidatos para cubrir las posiciones vacantes.

Durante la fase de convocatoria, la Oficina de Recursos Humanos o la que haga
sus veces debera publicar en su portal institucional como minimo la siguiente

informacion para sus procesos de seleccion:

a. Bases del Concurso Publico de Mérito
b. Formato de Ficha de postulante

c. Formato de Declaraciones Juradas
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d. Aviso de Convocatoria (de conformidad con el numeral 171.3 del articulo

171° del Reglamento General de la Ley)

De no contar con un portal institucional es responsabilidad de la oficina de recursos
humanos garantizar el facil acceso de las personas a esta informacion, sea en

formatos fisicos o digitales.

El aviso de convocatoria se publica por un periodo minimo de 10 dias habiles y de

manera simultanea a través de los siguientes medios de difusion:

a. Portal institucional de la entidad o, en caso de carecer de uno, en un lugar
accesible y visible al pablico.

b. Servicio Nacional de Empleo (Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo), conforme al Decreto Supremo N° 012-2004-TR.

Para tal efecto, la entidad debera enviar un oficio al Servicio Nacional del Empleo
por lo menos con tres (03) dias habiles de anticipacion a la fecha de publicacion de
la convocatoria, de acuerdo al literal a) precedente. Con la remision del referido
oficio, se entendera cumplido lo dispuesto en el numeral 171.2 del articulo 171° del

Reglamento General de la Ley.

El aviso de convocatoria deberd mantenerse publicado en el Portal Institucional de

la Entidad por todo el periodo que dure la fase de reclutamiento.

En la fase de reclutamiento, puede postular toda aquella persona que cumpla con
el perfil del puesto. La oficina de recursos humanos selecciona solo aquellas fichas

de postulantes que cumplan con el perfil de puesto.

En el caso de concursos publicos de méritos de puestos de directivos publicos, el
reclutamiento se efectia de forma obligatoria a través de la plataforma informatica

proporcionada por SERVIR.
3. ETAPA DE EVALUACION

Los postulantes que hayan sido admitidos como resultado de la etapa de
convocatoria y reclutamiento pasan a llamarse candidatos y deberan rendir las

evaluaciones orientadas a constatar su idoneidad para el puesto.

Las evaluaciones de los concursos publicos de méritos son cinco (05):
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e Evaluacion curricular

e Evaluacién de conocimientos

e Evaluacién psicotécnica y psicologica (esta ultima es opcional)
e Evaluacién de competencias

e Entrevista final

Cada evaluacion es eliminatoria, por lo cual solo podran acceder a la siguiente
evaluacion quienes hayan calificado como aptos en la evaluacién anterior.

Unicamente la evaluacion psicolégica no es eliminatoria.

Los puntajes de las evaluaciones obtenidas por los candidatos que hayan aprobado
todas las evaluaciones previas a la entrevista final son considerados Unicamente
para efectos de definir el puntaje de los candidatos que acceden a la entrevista
final. Cada una de las evaluaciones del proceso tiene el mismo valor, segun lo

desarrollado en el anexo N° 1 de la presente Directiva.

Los cinco candidatos que hayan obtenido el mayor puntaje pasaran a la entrevista
final. Si dos o0 mas candidatos empatan en igual puntaje con el quinto candidato,

todos ellos pasaran a la entrevista final.

Para concursos en los que se convoque mas de una posicién del mismo puesto, se
consideraran hasta dos candidatos adicionales por cada posicién adicional para

pasar a la entrevista final.

Los puntajes de cada una de las evaluaciones, se equipararan con una escala de
equivalencia de 1 a 5, aceptdndose decimales hasta dos cifras decimales, de

acuerdo al siguiente cuadro:

Puntaje equivalenteNivel/Calificacion

Del 1.00 al 1.99 1 |Muy por debajo de lo esperado
Del 2.00 al 2.99 2 |Por debajo de lo esperado

Del 3.00 al 3.99 3 |Dentro de lo esperado

Del 4.00 al 4.99 4 |Por encima de lo esperado
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Puntaje equivalenteNivel/Calificacién

5.00 5 |Muy por encima de lo esperado

Accederan a la entrevista final los cinco candidatos que obtengan mayor puntaje

entre todas las evaluaciones anteriores conforme al siguiente procedimiento:

e Se realiza una interpolacion de puntajes que permite encontrar la
equivalencia de los puntajes obtenidos en cada una de las evaluaciones
previas con una escala de 1 a 5 puntos.

e Para estos efectos se utilizara los puntajes minimos y maximos de cada
evaluacion, considerando que el puntaje minimo equivale a “3 - Dentro de lo
Esperado” y el puntaje maximo equivale a “5 - Muy por encima de lo
esperado”, se halla el puntaje equivalente obtenido por el candidato en cada
evaluacion considerando dos decimales, mediante la férmula que se detalla
en el Anexo 01 de la presente Directiva.

e Una vez obtenidos todos los puntajes equivalentes se halla el puntaje

mediante promedio simple.

Los resultados de cada una de las evaluaciones, a excepcion de la evaluacion
psicoldgica, deberan ser publicados en el portal institucional, incluyendo la mencion
a los puntajes minimos con los cuales se pasa a la siguiente evaluacion, que deben
estar debidamente especificados en las Bases del Concurso. De no contar con un
portal institucional es responsabilidad de la oficina de recursos humanos garantizar
el facil acceso de las personas a esa informacion y dar transparencia al proceso.

En el marco del principio de transparencia, y una vez concluido el proceso, la
entidad podra entregar solo la evaluacion curricular y de conocimientos de los

candidatos a las personas que lo soliciten.

Entre la publicacion de los resultados de la evaluacion anterior a la entrevista final

y la realizacion de ésta debe respetarse un plazo minimo de cinco (5) dias habiles.

Durante el proceso de seleccién se encuentra prohibida la aplicacion de pruebas

de poligrafos o métodos similares.
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a. Evaluacién curricular

La evaluacion curricular comprende la revision de la ficha de postulacion con
la finalidad de verificar el cumplimiento de los requisitos especificos exigidos
para el puesto y otorgar puntaje en base a los criterios de evaluacion y
calificacion previamente determinados en las bases del concurso publico de
méritos. Las entidades deberan utilizar anicamente las fichas de evaluacion
contenidas en los Anexos N° 8-A y 8-B de la Guia Metodologia aprobada

conjuntamente con la presente directiva.

La puntuacion minima aprobatoria para esta evaluacion es de 65 puntos de

un méaximo de 100 puntos.
b. Evaluacién de conocimientos

La evaluacion de conocimientos estd orientada a medir el nivel de
conocimientos técnicos del candidato para el adecuado desempefio de las
funciones del puesto (conocimientos generales y especificos relacionados al

perfil del puesto).

El érgano o unidad orgéanica es la responsable de disefar las pruebas de
conocimientos técnicos para el puesto que requiere cubrir, siempre sobre la

base de la meritocracia, transparencia e igualdad de oportunidades.

Para la evaluacion de conocimientos cada entidad determinara los puntajes
minimo y maximo. El puntaje minimo aprobatorio debera corresponder al 60%

del puntaje maximo establecido.
c. Evaluacién psicotécnicay psicoldgica
c.1l. Evaluacion psicotécnica

Las evaluaciones psicotécnicas estan orientadas a medir las aptitudes,
habilidades y/o coeficiente intelectual de los candidatos, mediante la
aplicacion de instrumentos o técnicas, las cuales deben ser definidas e
interpretadas por un(a) psicologo(a) colegiado (a) y habilitado (a) en
funcién de las especificaciones del perfil, la naturaleza y la complejidad

del puesto.
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En el caso de Directivos Publicos, la evaluacion psicotécnica sera
proporcionada por SERVIR y se aplicard mediante el acceso a una
plataforma informatica disponible a través del portal institucional de
SERVIR. Para estos efectos, las entidades deberan enviar a SERVIR el
requerimiento correspondiente quince dias calendarios previos a la
aplicacion de la prueba psicotécnica. SERVIR proporcionara a los
candidatos el acceso virtual, y la evaluacion se efectuara en ambientes
controlados, entendiéndose por tales aquellos en los cuales se pueda
identificar personalmente a los candidatos y al mismo tiempo se pueda
constatar el rendimiento individual de la prueba dentro del horario

establecido y de conformidad con lo que para ello establezca SERVIR.

Las entidades pueden aplicar evaluaciones psicotécnicas distintas con
la autorizacion previa de SERVIR, siempre que las mismas garanticen la
transparencia y calidad técnica; en este caso, deberan solicitar la
autorizacion a SERVIR con cinco dias habiles anteriores a la publicacion

de la convocatoria.

Para el caso de los puestos que lo requieran se pueden considerar
pruebas relacionadas a habilidades motoras y/o fisicas. La aplicacién de
estas pruebas debera estar debidamente justificada segun el perfil del

puesto (funciones, requisitos, etc.).

Para el caso de los puestos del grupo de Servidores Civiles de
Actividades Complementarias que pertenecen a la familia de puestos de
“operadores de prestacion y entrega de bienes y servicios, operadores
de servicios para la gestidén institucional, mantenimiento y soporte y
choferes”, asi como a la familia de puestos de “asistencia y apoyo”,
solamente se aplican las pruebas disefiadas para medir aptitudes y/o
habilidades.

Para la calificacion de la evaluacion psicotécnica se utilizara las
puntuaciones establecidas en la correspondiente prueba o test
psicométrico (segun la prueba elegida para el correspondiente

concurso). Los candidatos deben aprobar la evaluacion psicotécnica de
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acuerdo al puntaje minimo establecido en las bases, para continuar en

el proceso de seleccion.
c.2. Evaluacién psicolégica

La evaluacion psicolédgica es opcional y esta orientada a medir rasgos
de personalidad a través de la aplicacion de instrumentos o técnicas, las
cuales deberan ser aplicadas e interpretadas por un(a) psicologo(a)
colegiado(a) y habilitado(a). Las pruebas que se aplican en esta

evaluacion no comprenden diagndésticos psiquiatricos.

Es de aplicacion opcional y los resultados son referenciales. Si bien la
evaluacion psicoldgica es opcional, una vez que la entidad decida
incluirla en el proceso de seleccion, ésta adquiere la condicion de
obligatoria para todos los candidatos, quienes de no participar seran
eliminados del proceso. La aplicacibn de esta evaluacion podra
realizarse conjuntamente con la evaluacion psicotécnica, sin perjuicio de

mantener su condicidon de referencial.
d. Evaluacion de competencias

Esta evaluacion esta orientada a medir el nivel de competencias del candidato,
en base al comportamiento que permita evidenciar la posibilidad de desempefio

en el puesto concursado.

Esta evaluacion es de aplicacion obligatoria solo para concursos publicos de
méritos de puestos de directivos publicos. Dicha evaluacion seré aplicada por las
propias entidades solo en el caso que se encuentren acreditadas para ello por
SERVIR; en su defecto la evaluacion sera proporcionada por SERVIR, a través
de la Gerencia de Desarrollo de la Gerencia Publica. La entidad publica debera
brindar las facilidades que requiera SERVIR para que esta evaluacion se lleve a

cabo.
SERVIR emitira los lineamientos necesarios para la gestion por competencias.

La evaluacion de competencias tendra una escala de 1 a 5 puntos, de acuerdo

con la siguiente escala:
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Puntaje Calificacion

Del 1.00 al 1.99|Muy por debajo de lo esperado

Del 2.00 al 2.99|Por debajo de lo esperado

Del 3.00 al 3.99Dentro de lo esperado

Del 4.00 al 4.99|Por encima de lo esperado

5.00 Muy por encima de lo esperado

El candidato debe obtener por lo menos el puntaje de 3.00 “Dentro de lo

esperado” como nota minima aprobatoria.
. Entrevista final

Esta evaluacion se encuentra orientada a analizar la experiencia en el perfil del
puesto y profundizar aspectos de las motivaciones, habilidades y competencias
del candidato en relacion al perfil del puesto. Para ello, debera realizarse de
manera estructurada y de acuerdo a un protocolo previamente establecido en la

guia anexada.

Solo acceden a la entrevista final los candidatos que superen el puntaje minimo
en cada una de las evaluaciones preliminares (curricular, de conocimientos,
psicotécnica y de competencias, de corresponder) y que — de acuerdo al puntaje
acumulado obtenido — se constituyan los primeros cinco candidatos con mayor
puntaje, tomando en cuenta las situaciones de empate y los casos donde se
convoque mas de una posicién, de acuerdo con lo sefialado en el numeral

5.2.3.3. de la presente Directiva.

La entrevista final sélo podra ser efectuada por el comité de seleccion o por el
Jefe de la oficina de recursos humanos o la que haga sus veces, segun
corresponda, de acuerdo con lo sefialado en los articulos 174° y 175° del
Reglamento General de la Ley, no pudiendo ser encargada a SERVIR 0 a un

tercero.
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La oficina de recursos humanos debera, luego de la determinacion de los
candidatos que pasan a entrevista y antes de la entrevista final, solicitar a los
candidatos seleccionados los documentos en copia simple que sustenten lo
consignado en la Ficha del Postulante o Registro de Postulacién en la Plataforma
Informética de Reclutamiento, segun corresponda, y que se haya tomado en
cuenta para el otorgamiento de puntajes durante la evaluacion curricular.
Aquellos candidatos que no presenten la mencionada documentacion en forma
total o parcial, seran excluidos del proceso de seleccion y no podran ser
evaluados en la entrevista final. La oficina de recursos humanos realizara la
verificacion de las referencias laborales de los candidatos, las cuales seran

tomadas en cuenta durante la entrevista.
4. ETAPA DE ELECCION

En esta etapa, se elige al candidato mas idéneo de acuerdo a los resultados de la
entrevista final. El comité de seleccion o el Jefe de la oficina de recursos humanos
o la que haga sus veces, segun corresponda, de acuerdo con lo sefialado en los
articulos 174°y 175° del Reglamento General de la Ley, determina la eleccién del
candidato mas idéneo para cubrir el puesto, segun los resultados de la entrevista

final.

En caso de incumplimiento de la cuota sefialada en el articulo 54° del Reglamento
de la Ley N° 29973, “Ley General de la Persona con Discapacidad” y cuando haya
un empate en un concurso publico de mérito, se debe seleccionar a la persona con

discapacidad.

En esta etapa se firma el acta donde el comité o el jefe de recursos humanos, segun
corresponda, determinan al candidato seleccionado y, de corresponder, al

accesitario, siempre que este apruebe la entrevista final.

En caso de que existiera mas de una posicion concursada para un mismo puesto,
podran existir tantos accesitarios como posiciones convocadas en el concurso

publico de méritos.

Los resultados finales del proceso de seleccién deberan ser publicados en el portal
institucional o en el medio utilizado para la publicacion de los resultados parciales,

segun corresponda.
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EL COMITE DE SELECCION
1. Conformacién
El Comité de Seleccién se conforma en los siguientes supuestos:

a. Para concursos de puestos de servidores civiles de carrera y puestos que
involucren responsabilidades jefaturales de actividades complementarias,
conforme a la Ley, el comité debera estar conformado por:

i. Jefe de la Oficina de Recursos Humanos, quien haga sus veces o0 su
representante

ii. Jefe del area usuaria o su representante

b. Para concursos de los dos niveles mas altos de la familia de puestos del
grupo de servidores de carrera y personal altamente especializado, el comité
debera estar conformado por los miembros antes mencionados. Ademas, se

tendra que tomar en cuenta las siguientes especificaciones:

i. El jefe de Recursos Humanos no podra designar a ningun
representante
i. El jefe del area usuaria que desee nombrar a un representante,

Unicamente podra ser el jefe inmediato de puesto a convocarse.

c. Para concursos de directivos publicos, el comité se conforma de la siguiente

manera.

i. El representante del titular de la entidad, quien lo presidird. Con la
finalidad de asegurar la continuidad del proceso de seleccion se
debera definir un representante alterno en ausencia del representante
inicial del titular.

ii. Eljefe de Recursos Humanos o el que haga sus veces quien no podra
designar a ningun representante.

iii.  El superior inmediato del puesto directivo que se concursa, quien no

podra designar a ningun representante.
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En caso el titular de la entidad sea el superior inmediato del puesto que se
concursa, el comité estara integrado solo por dicho titular o su representante y

el Jefe de Recursos Humanos.

La formalizacién de la constitucién del comité de seleccion se realiza por escrito
mediante documento que emite la oficina de recursos humanos o la que haga sus
veces y remite a los integrantes del Comité. EI Reglamento Interno de los
Servidores Civiles de cada entidad establecera el medio por el cual se realizara la

mencionada comunicacion.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

En la presente investigacion se ha planteado realizar un proceso para la seleccion
de personal y su incidencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de La Victoria, basados en los resultados obtenidos en la recoleccion de datos, se

presentan las siguientes conclusiones:

1) Después de haber diagnosticado la situacién actual de los procedimientos de
seleccién de personal de la municipalidad distrital de La Victoria, se determina que
no existe un proceso formal y ordenado para la seleccion de aspirantes a trabajar
en las diversas areas y dependencias de la municipalidad, donde el dato mas
resaltante fue que un 53% de los encuestados manifiestan que no se les brinda la
informacion del nuevo personal y que actividades van a desempeniar. Se ha llegado
a la conclusion de realizar un modelo de seleccion de personal para mejorar el

desempefio laboral en la municipalidad.

2) Se concluy6 que el desempenio laboral de la Municipalidad distrital de La Victoria,
es ineficiente, debido a que el 52% de los trabajadores manifiestan que no se le
asignaron al area correcta a la cual postularon, lo cual conllevé a que sus
actividades se desarrollen con ineficiencia generando una mala imagen institucional
al momento de brindar los diferentes servicios a los contribuyentes, asimismo,

improductividad para los jefes de area.

3) Una vez seleccionado el modelo, se concluyé en desarrollar el proceso de
seleccién de personal siguiendo los pasos dados por Werther debido a que cumple
con los mismos requisitos para trabajarlo en la municipalidad, se basa en las
entrevistas ya que las considera fundamental, el cual se lleva a cabo por el area de
recursos humanos, asimismo, identifica al personal que mas se adecua a los

requerimientos del puesto, entre otros.

4) Se determiné en realizar un presupuesto de los costos que demandara poner en

marcha la propuesta del modelo de seleccién de personal para la Municipalidad
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Distrital de La Victoria, donde el monto total es de S/ 2092 soles aproximadamente

entre Capacitacion al personal, psicologo, internet, lapices, papel bond, entre otros.

Recomendaciones

Después de haber realizado los diferentes estudios y recoleccién de datos con
respecto a la problemética actual, se plantean las siguientes recomendaciones.

1) Para una adecuada recoleccion de datos fiables, se debe poner incapie a
los encuestados que sus datos y informacion personal no seran divulgados
a sus respectivos jefes directos o indirectos

2) Se deben de brindar capacitaciones constantes a los diversos trabajadores
de la municipalidad distrital de La Victoria, con el fin de maximizar su
capacidad de produccion de los servicios.

3) Se deben de dar seguimiento a las diversas acciones planteadas en la

investigacion para una buena gestion del talento humanao.
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ANEXOS
Anexo n° 1: Matriz de consistencia

PROCE GENERAL INDEPEN IIII/[?:;AI;BNIE)IIEE
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VICTO
RIA,
2018

seleccion del
talento humano
en la
Municipalidad
Distrital de La

Victoria.
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entar
tedricamente
las variables de

estudio.

3. Analizar
el desempefio
laboral del
talento humano
en la
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un un modelo
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talento humano
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desempefio
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propios y
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distrital de La

Victoria.

Anexo N°2:

CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA

DE LA MUNICIPALIDAD DE LAREDO SOBRE EL PROCESO DE SELECCION
DE PERSONAL

La presente encuesta es anonima, y forma parte de un trabajo de investigacion.
Tiene por finalidad la recoleccién de informacion acerca del Proceso de seleccion
de personal. Por favor, responda con sinceridad cada uno de los items marcando

con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios.
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RECLUTAMIENTO DEL TALENTO
HUMANO

¢La seleccion del personal responde a los planes
de largo plazo?

¢Los planes de RR.HH. permiten prever el plan
operativo de trabajo anual?

¢ Se coordina y se planifica estratégicamente el

3 |puesto de trabajo para cubrir una vacante de
trabajo?

Nunca (0) | A veces (1) |Siempre (2)

¢ Se analiza informacion en la organizacion al
seleccionar el nuevo personal?

¢ Se realiza un andlisis de puestos de trabajo
5 |segln necesidades por tipo de area
seleccionada?

Se utiliza una base de datos que registra
candidatos para la empresa.

¢ Se utiliza algin sistema de informacién de
personal?

¢ Se considera el perfil de preparacién para la
seleccion del personal?

SELECCION DEL TALENTO HUMANO

9 |¢Las pruebas de seleccién son entendibles?

¢Las pruebas contienen condiciones necesarias

10 para los puestos de trabajo?

¢ Las evaluaciones llevadas a cabo estan de

11 acuerdo al puesto de trabajo?

¢ Existe personal capacitado para evaluar el

12 puesto de trabajo?

¢ Las entrevistas son las adecuadas para cubrir

13 los puestos de trabajo?

¢Las entrevistas contienen informacion del puesto

14 .
gue se va a cubrir?

¢ Se aplican técnicas de seleccion por un personal

Y
idéneo?

¢ Las técnicas de seleccion evallan

16
adecuadamente a las personas para un puesto?.

ANEXO 2: CUESTIONARIO PARA EL DESEMPENO LABORAL

Sefior(a) trabajador(a):

La presente encuesta es anonima. Tiene por finalidad el acopio de
informacion acerca del desempefio laboral. Por favor, responde con
sinceridad marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los

siguientes criterios.
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EFICACIA

Nunca (0)

A veces (1)

Siempre (2)

Existe predisposicion para el logro de los propdsitos que persigue la
empresa.

¢Hay participacion de los trabajadores para el logro de los proyectos
asignados?

¢ Se responde de acuerdo a los planes de corto y largo plazo?

¢Se cumplen los objetivos propuestos en los programas y planes de la
empresa’?

¢ Los resultados corresponden al planeamiento estratégico elaborado por el
area de personal?

¢Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado?

¢;La gestion de personal permite obtener un dptimo desempefio laboral?

¢ Existe empatia en los resultados finales de una tarea encomendada por la
empresa?

EFICIENCIA

Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y respetando las fechas.

10

Se cumple con la entrega de resultados en el tiempo estimado de cada
proyecto

11

Se programan los tiempos desde el primer dia en cada proyecto.

12

Los trabajadores se participan equitativamente en cada proyecto existente.

13

Los trabajadores utilizan adecuadamente los recursos asignados

14

Hay un control adecuado de los tiempos que debe realizarse cada actividad.

15

Los costos que se incurren se consideran 6ptimos.

16

Todos los costos han sido previamente planificados.

MOTIVACION LABORAL

17

El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar las tareas

18

Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor por la empresa

19

La empresa brinda planes de bienestar social

20

La empresa brinda planes de desarrollo en el trabajo

21

El pago de haberes recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo.

22

Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores.

23

La empresa fomenta el compafierismo y la union entre los trabajadores.

24

Se genera niveles de esfuerzo para la solucion de problemas.

ANEXO 3: Matriz de consistencia

Matriz de consistencia: Proceso de seleccion del personal y su incidencia con el

Desempefio Laboral en la Municipalidad distrital de la Victoria, 2018
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TiTULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

TIPO Y DISENO
DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

Proceso de seleccion de
personal y su incidencia
en el desempefio
laboral en a
municipalidad distrital
de lavictoria, 2018

¢De qué manera el
proceso de seleccion
de personal se
relaciona con el
desempefio  laboral
en la Municipalidad
Distrital de La
Victoria, 2018?

GENERAL.-

Determmara
relacién entre la
seleccion del
personal y el
desempefio laboral
de los trabajadores

en la Municipalidad
dala\lictarin 2019

ESPECIFICOS.-

1. Analizar el proceso
de seleccion del
personal en la
Municipalidad

2. Evaluar el nivel de
desempeio laboral
que existe en los
trabajadores delala
Municipalidad

3. Determinar la
metodologia del
modelo de seleccion
de personal para las
modalidades de
contrato

El proceso de seleccion
de personal influiye
significativamente en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital
de La Victoria, 2018

INDEPENDIENTE.-

Proceso de seleccion
de personal

Variable
independiente:
Desempefio laboral

Enfoque
cuantitativo,
tipo de
inwvestigacion
Cescriptivo
Propositivo.

Poblacion.-
200 personas

Muestra.-
100 personas

113



INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ MIGUEL ANGEL CASTRO

CASTRO

PROFESION MAGISTER EN ADMINISTRACION

ESPECIALIDAD ADMINISTRADOR

EXPERIENCIA 12 ANOS

PROFESIONAL (EN

ANOS)

CARGO DOCENTE UNIVERSITARIO

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA

VICTORIA, 2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES TORRE SULCA VANESA
ESPECIALID ESCUELA DE ADMINSITRACION PUBLICA
AD
INSTRUMEN Cuestionario
TO
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA
INVESTIGACI Proponer un modelo de seleccion de talento
ON humano para mejorar el desempefio laboral en la

Municipalidad distrital de La Victoria, 2018

ESPECIFICOS

Diagnosticar los procedimientos de los actuales
procesos de seleccién del talento humano en la

Municipalidad Distrital de La Victoria.
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b) Analizar el desempefio laboral del talento
humano en la Municipalidad Distrital de la

Victoria.

c¢) Elaborar una matriz FODA para identificar los
factores criticos en el desempefio laboral de la

Municipalidad Distrital de La Victoria.

d) Desarrollar las mejores estrategias que aporten
en el mejor desempeiio laboral de la Municipalidad
Distrital de la Victoria.

e) Disefiar un modelo de seleccion de talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la

Municipalidad distrital de La Victoria.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA
EN “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD”
SIESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 20 reactivos y ha

DEL INSTRUMENTO | sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinard la validez de
contenido serd sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente seré aplicado a las unidades de

andlisis de esta investigacion.

PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL

RECLUTAMIENTO DE TALENTO HUMANO
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1.-¢La seleccion del
personal responde a los

planes de largo plazo?

TA( )
SUGERENCIAS:

TD( )

2.-¢Los planes de RR.HH
permiten prever el plan
operativo de trabajo

anual?

a)....b)... .c)...d)...e)...

TA( )

SUGERENCIAS:

TD( )

3.-¢,Se coordina y se
planifica estratégicamente
el puesto de trabajo para
cubrir una vacante de

trabajo?

a)....b)....c)...d)...e)...

TA( )

SUGERENCIAS:

TD( )

4.-¢Se analiza informacion
en la organizacion al
seleccionar al nuevo

personal?

a)....b)....c)...d)...e)...

TA( )

SUGERENCIAS:

TD( )

5.-¢,Se realiza un analisis

de puestos de trabajo

TA( )

TD(
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segun necesidad por tipo SUGERENCIAS:

de area seleccionada?

a)....b)....c)...d)...e)...

6.-¢,Se utiliza una base de TA( ) TD( )
datos que registra

candidatos para la SUGERENCIAS:
empresa?

a)....b)....c)...d)...e)...

7.-¢,Se utiliza algun TA( ) TD( )
sistema de informacion de

personal? SUGERENCIAS:
a)....b)... .c)...d)...e)...

8.-¢,Se considera el perfil TA( ) TD( )
de preparacion para la

seleccion del personal? SUGERENCIAS:

a)....b)... .c)...d)...e)...

SELECCION DEL TALENTO HUMANO

9.-¢Las pruebas de
seleccién son

entendibles?

a)....b)....c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:
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10.-¢ Las pruebas

contienen condiciones

TA( ) TD( )

necesarias para los SUGERENCIAS:
puestos de trabajo?

a)....b)... .c)...d)...e)...

11.-¢Las evaluaciones TA( ) TD( )
llevadas a cabo estan de

acuerdo al puesto de SUGERENCIAS:
trabajo?

a)....b)... .c)...d)...e)...

12.-¢ Existe personal TA( ) TD( )
capacitado para evaluar el

puesto de trabajo? SUGERENCIAS:
a)....b)....c)...d)...e)...

13.-¢Las entrevistas son TA( ) TD( )
las adecuadas para

cubrir los puestos de SUGERENCIAS:

trabajo?
a).... b)... .c)...d)...e)...

118



14.-¢ Las contienen

informacion del puesto

TA( ) TD( )

gue se va a cubrir? SUGERENCIAS:
a)....b)... .c)...d)...e)...
15.-¢,Se aplican técnicas TA( ) TD( )
de selecciobn por un
personal idoneo? SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
16.-¢ Las técnicas de TA( ) TD( )
seleccion evaltan
adecuadamente a las SUGERENCIAS:
personas para un puesto?
a)....b)... .c)...d)...e)...

)
18.-¢La formalizacion de TA( ) TD( )
Su negocio ha servido
para que le otorguen un SUGERENCIAS:
préstamo?
a)....b)....c)...d)...e)...
19.-¢ Cuenta con TA( ) TD( )
tecnologia que le ha
ayudado a mejorar su SUGERENCIAS:

negocio?

a)....b)....c)...d)...e)....
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20.-¢,Qué medio contable
utiliza para registrar sus

ventas?

a)....b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

DESEMPENO LABORAL

EFICACIA

1.-Existe predisposicion
para el logro de los
propdésitos que persigue
la empresa
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

2.-¢Hay participacion de
los trabajadores para el
logro de los proyectos
asignados?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

3.-¢,Se responde de
acuerdo a los planes de

corto y largo plazo?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:
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4.-;,Se cumple los
objetivos propuestos en
los programas y planes
de la empresa?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

5.-¢Los resultados
corresponden al
planteamiento
estratégico elaborado
por el area de personal?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

6.-¢Se logran los
resultados de acuerdo a

los planificado?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

7.-¢Las gestion del
personal permite
obtener un 6ptimo
desempefio laboral?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

8.-¢Existe empatia en los
resultados finales de
unatarea encomendada
por la empresa?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:
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EFICIENCIA

9.-Se ejecutan las TA( ) TD( )
actividades en el tiempo
previsto y respetando SUGERENCIAS:
las fechas.
a).... b)... .c)...d)...e)...
10.-Se cumple con la TA( ) TD( )
entrega de resultados en
el tiempo estimado de SUGERENCIAS:
cada proyecto.
a).... b)... .c)...d)...e)...
11.-Se programan los TA( ) TD( )
tiempos desde el primer
dia en cada proyecto. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
12.-Los trabajadores se TA( ) TD( )
participan
equitativamente en cada SUGERENCIAS:

proyecto existente.
a).... b)... .c)...d)...e)...
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13.-Los trabajadores TA( ) TD( )
utilizan adecuadamente
los recursos asignados. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
14.- Hay un control TA( ) TD( )
adecuado de los tiempos
gue debe realizarse cada SUGERENCIAS:
actividad.
a).... b)... .c)...d)...e)...
15.-Los costos que TA( ) TD( )
incurren se consideran
optimos. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
16.-Todos los costos TA( ) TD( )
han sido previamente
planificados. SUGERENCIAS:

a).... b)... .c)...d)...e)...

MO

17.-El ambiente de
trabajo es propicio para
desarrollar las tareas.
a).... b)... .c)...d)...e)...

TIVACION LABORAL
TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:
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18.-Considera que recibe TA( ) TD( )
un justo reconocimiento
de su labor por la SUGERENCIAS:
empresa.
a).... b)... .c)...d)...e)...
19.-La empresa brinda TA( ) TD( )
planes de bienestar
social. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
20.-La empresa brinda TA( ) TD( )
planes de desarrollo en
el trabajo. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
21.-El pago de haberes TA( ) TD( )
recibido es justo en
relacion a su trabajo y SUGERENCIAS:

esfuerzo.
a).... b)... .c)...d)...e)...
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22.- Se logran cubrir las TA( ) TD( )
expectativas personales
de los trabajadores. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
23.-La empresa fomenta TA( ) TD( )
el compaferismo y la
union entre los SUGERENCIAS:
trabajadores.
a).... b)... .c)...d)...e)...
24.-Se genera niveles de TA( ) TD( )
esfuerzo parala
solucién de problemas. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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expectativas personales
de los trabajadores. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)..

Z
23 -La empresa fomenta el | TA({ ) TO( )
compafierismo y la union
entre los trabajadores. SUGERENCIAS:
a)...b)... c)...d)...e)..

4
24.-Se generaniveles de | TA( ¥ TD( )
esfuerzo para la solucién
de problemas. SUGERENCIAS:

a)....b)... .€)...d)...e)...

1. PROMEDIO OBTENIDO: N TA N*TD ‘

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES ‘

W 7
/ Jusz/iﬁslf;iz/?/

s 0681/
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ ALEX PERCY CHAVEZ TOVAR
PROFESION MAGISTER EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GESTION PUBLICA
EXPERIENCIA 6 ANOS
PROFESIONAL (EN
ANOS)
CARGO GERENTE FONDO SOCIAL
AGRANJA

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
VICTORIA, 2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES TORRE SULCA VANESA

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINSITRACION PUBLICA
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA

INVESTIGACION | Proponer un modelo de seleccion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad
distrital de La Victoria, 2018

ESPECIFICOS

a) Diagnosticar los procedimientos de los actuales
procesos de seleccion del talento humano en la

Municipalidad Distrital de La Victoria.
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b) Analizar el desemperfio laboral del talento humano

en la Municipalidad Distrital de la Victoria.

c¢) Elaborar una matriz FODA para identificar los
factores criticos en el desempefio laboral de la

Municipalidad Distrital de La Victoria.

d) Desarrollar las mejores estrategias que aporten en
el mejor desemperio laboral de la Municipalidad

Distrital de la Victoria.

e) Disefiar un modelo de seleccion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad

distrital de La Victoria.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA
EN “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD”
SIESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 20 reactivos y ha
DEL INSTRUMENTO sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinard la validez de
contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado alas unidades de

andlisis de esta investigacion.

PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL

RECLUTAMIENTO DE TALENTO HUMANO

1.-¢La seleccién del TA( ) TD( )
personal responde a los

planes de largo plazo? SUGERENCIAS:
a).......
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2.-¢Los planes de RR.HH
permiten prever el plan
operativo de trabajo

anual?

a)....b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

3.-¢,Se coordina y se
planifica estratégicamente
el puesto de trabajo para
cubrir una vacante de

trabajo?

a)....b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

4.-;Se analiza informacion
en la organizacion al
seleccionar al nuevo

personal?

a)....b)....c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

5.-¢,Se realiza un analisis
de puestos de trabajo
segun necesidad por tipo

de area seleccionada?

a)....b)....c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:
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6.-¢,Se utiliza una base de TA( ) TD( )
datos que registra
candidatos para la SUGERENCIAS:
empresa?
a)....b)... .c)...d)...e)...
7.-¢,Se utiliza algun TA( ) TD( )
sistema de informacion de
personal? SUGERENCIAS:
a)....b)... .c)...d)...e)...
8.-¢ Se considera el perfil TA( ) TD( )
de preparacion para la
seleccién del personal? SUGERENCIAS:
a)....b)....c)...d)...e)...

SELECCION DEL TALENTO HUMANO
9.-¢ Las pruebas de TA( ) TD( )
seleccion son
entendibles? SUGERENCIAS:
a)....b)....c)...d)...e)...
10.-¢ Las pruebas TA( ) TD( )
contienen condiciones
necesarias para los SUGERENCIAS:
puestos de trabajo?
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a)....b)... .c)...d)...e)...

11.-¢Las evaluaciones TA( ) TD( )
llevadas a cabo estan de

acuerdo al puesto de SUGERENCIAS:
trabajo?

a)....b)... .c)...d)...e)...

12.-¢ Existe personal TA( ) TD( )
capacitado para evaluar el

puesto de trabajo? SUGERENCIAS:
a)....b)....c)...d)...e)...

13.-¢Las entrevistas son TA( ) TD( )
las adecuadas para

cubrir los puestos de SUGERENCIAS:
trabajo?

a).... b)... .c)...d)...e)...

14.-¢ Las contienen TA( ) TD( )
informacion del puesto

gue se va a cubrir? SUGERENCIAS:

a)....b)....c)...d)...e)...
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15.-¢Se aplican técnicas

de selecciobn por un

TA( ) TD( )

personal idoneo? SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...

16.-¢ Las técnicas de TA( ) TD( )
seleccion evaluan

adecuadamente a las SUGERENCIAS:
personas para un puesto?

a)....b)... .c)...d)...e)...

18.-¢La formalizacion de TA( ) TD( )
Su negocio ha servido

para que le otorguen un SUGERENCIAS:
préstamo?

a)....b)... .c)...d)...e)...

19.-¢ Cuenta con TA( ) TD( )
tecnologia que le ha

ayudado a mejorar su SUGERENCIAS:
negocio?

a)....b)....c)...d)...e)....

20.-¢,Qué medio contable TA( ) TD( )
utiliza para registrar sus

ventas? SUGERENCIAS:

a)....b)....c)...d)...e)...

132



DESEMPENO LABORAL

EFICACIA

1.-Existe predisposicion
para el logro de los
propositos que persigue
la empresa
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

2.-¢Hay participacion de

los trabajadores para el

logro de los proyectos
asignados?

a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

3.-¢,Se responde de
acuerdo a los planes de

corto y largo plazo?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

4.-¢,Se cumple los
objetivos propuestos en
los programas y planes
de la empresa?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:
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5.-¢Los resultados TA( ) TD( )
corresponden al
planteamiento SUGERENCIAS:
estratégico elaborado
por el area de personal?
a).... b)... .c)...d)...e)...
6.-¢Se logran los TA( ) TD( )
resultados de acuerdo a
los planificado? SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
7.-¢Las gestion del TA( ) TD( )
personal permite
obtener un éptimo SUGERENCIAS:
desempefio laboral?
a).... b)... .c)...d)...e)...
8.-¢ Existe empatia en los TA( ) TD( )
resultados finales de
unatarea encomendada SUGERENCIAS:
por la empresa?
a).... b)... .c)...d)...e)...
EFICIENCIA
9.-Se ejecutan las TA( ) TD( )
actividades en el tiempo
previsto y respetando SUGERENCIAS:

las fechas.
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a).... b)... .c)...d)...e)...

10.-Se cumple con la TA( ) TD( )
entrega de resultados en
el tiempo estimado de SUGERENCIAS:
cada proyecto.
a).... b)... .c)...d)...e)...
11.-Se programan los TA( ) TD( )
tiempos desde el primer
dia en cada proyecto. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
12.-Los trabajadores se TA( ) TD( )
participan
equitativamente en cada SUGERENCIAS:
proyecto existente.
a).... b)... .c)...d)...e)...
13.-Los trabajadores TA( ) TD( )
utilizan adecuadamente
los recursos asignados. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
14.- Hay un control TA( ) TD( )

adecuado de los tiempos
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que debe realizarse cada SUGERENCIAS:
actividad.
a).... b)... .c)...d)...e)...
15.-Los costos que TA( ) TD( )
incurren se consideran
optimos. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
16.-Todos los costos TA( ) TD( )
han sido previamente
planificados. SUGERENCIAS:

a).... b)... .c)...d)...e)...

MOTIVACION LABORAL
17.-El ambiente de TA( ) TD( )
trabajo es propicio para
desarrollar las tareas. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
18.-Considera que recibe TA( ) TD( )
un justo reconocimiento
de su labor por la SUGERENCIAS:

empresa.
a).... b)... .c)...d)...e)...
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19.-La empresa brinda
planes de bienestar
social.
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

20.-La empresa brinda

planes de desarrollo en
el trabajo.

a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

21.-El pago de haberes
recibido es justo en
relacion a su trabajo y
esfuerzo.
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

22.- Se logran cubrir las
expectativas personales
de los trabajadores.
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

23.-La empresa fomenta

el compaferismo y la

TA( ) TD( )
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union entre los
trabajadores.
a).... b)... .c)...d)...e)...

SUGERENCIAS:

24.-Se genera niveles de TA( ) TD( )
esfuerzo parala
solucion de problemas. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
4. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N° TD

5. COMENTARIO GENERALES

6. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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expectativas personales

de los trabajadores. EUGERENCIAS:

a).... b)... .€)...d)...e)...

33.-La empresa fomenta & | TA( -1

compafierismo y |a unién
entre los trabajadores.
: a).... b)... .c)...d)...e)...

TO( )

SUGERENCIAS:

24 -Se genera niveies de
esfuerzo para la solucion
de problemas.

a).... b)... .c)...d)...e)...

™ )

SUGERENCIAS!

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N'TA N*TD

2, COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

L y

, Y /

o L 7
oy Py

JUEZ - EXPERTO
(e 0F- 29ye)
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ WALTER GARCIA NECO
PROFESION LICENCIADO EN ADMINSITRACION
ESPECIALIDAD ADMINISTRADOR
EXPERIENCIA 15 ANOS
PROFESIONAL (EN
ANOS)
CARGO ADMIN. COLEGIO MILITAR ELIAS
AGUIRRE

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA

VICTORIA, 2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES

TORRE SULCA VANESA

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMINSITRACION PUBLICA

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA

INVESTIGACION

Proponer un modelo de seleccion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad
distrital de La Victoria, 2018

ESPECIFICOS

a) Diagnosticar los procedimientos de los actuales
procesos de seleccion del talento humano en la

Municipalidad Distrital de La Victoria.

b) Analizar el desempefio laboral del talento humano

en la Municipalidad Distrital de la Victoria.
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c¢) Elaborar una matriz FODA para identificar los
factores criticos en el desempefio laboral de la

Municipalidad Distrital de La Victoria.

d) Desarrollar las mejores estrategias que aporten en
el mejor desemperio laboral de la Municipalidad

Distrital de la Victoria.

e) Disefiar un modelo de seleccion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad
distrital de La Victoria.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA
EN “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD”
SIESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinard la validez de
contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente seré aplicado a las unidades de

andlisis de esta investigacion.

PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL

RECLUTAMIENTO DE TALENTO HUMANO

1.-¢La seleccion del
personal responde a los

planes de largo plazo?

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

141



2.-¢Los planes de RR.HH
permiten prever el plan
operativo de trabajo

anual?

a)....b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

3.-¢,Se coordina y se
planifica estratégicamente
el puesto de trabajo para
cubrir una vacante de

trabajo?

a)....b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

4.-;Se analiza informacion
en la organizacion al
seleccionar al nuevo

personal?

a)....b)....c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

5.-¢,Se realiza un analisis
de puestos de trabajo
segun necesidad por tipo

de area seleccionada?

a)....b)....c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:
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6.-¢,Se utiliza una base de TA( ) TD( )
datos que registra
candidatos para la SUGERENCIAS:
empresa?
a)....b)... .c)...d)...e)...
7.-¢,Se utiliza algun TA( ) TD( )
sistema de informacion de
personal? SUGERENCIAS:
a)....b)... .c)...d)...e)...
8.-¢ Se considera el perfil TA( ) TD( )
de preparacion para la
seleccién del personal? SUGERENCIAS:
a)....b)....c)...d)...e)...

SELECCION DEL TALENTO HUMANO
9.-¢ Las pruebas de TA( ) TD( )
seleccion son
entendibles? SUGERENCIAS:
a)....b)....c)...d)...e)...
10.-¢ Las pruebas TA( ) TD( )
contienen condiciones
necesarias para los SUGERENCIAS:
puestos de trabajo?
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a)....b)... .c)...d)...e)...

11.-¢Las evaluaciones TA( ) TD( )
llevadas a cabo estan de

acuerdo al puesto de SUGERENCIAS:
trabajo?

a)....b)... .c)...d)...e)...

12.-¢ Existe personal TA( ) TD( )
capacitado para evaluar el

puesto de trabajo? SUGERENCIAS:
a)....b)....c)...d)...e)...

13.-¢Las entrevistas son TA( ) TD( )
las adecuadas para

cubrir los puestos de SUGERENCIAS:
trabajo?

a).... b)... .c)...d)...e)...

14.-¢ Las contienen TA( ) TD( )
informacion del puesto

gue se va a cubrir? SUGERENCIAS:

a)....b)....c)...d)...e)...
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15.-¢Se aplican técnicas

de selecciobn por un

TA( ) TD( )

personal idoneo? SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...

16.-¢ Las técnicas de TA( ) TD( )
seleccion evaluan

adecuadamente a las SUGERENCIAS:
personas para un puesto?

a)....b)... .c)...d)...e)...

18.-¢La formalizacion de TA( ) TD( )
Su negocio ha servido

para que le otorguen un SUGERENCIAS:
préstamo?

a)....b)... .c)...d)...e)...

19.-¢ Cuenta con TA( ) TD( )
tecnologia que le ha

ayudado a mejorar su SUGERENCIAS:
negocio?

a)....b)....c)...d)...e)....

20.-¢,Qué medio contable TA( ) TD( )
utiliza para registrar sus

ventas? SUGERENCIAS:

a)....b)....c)...d)...e)...
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DESEMPENO LABORAL

EFICACIA

1.-Existe predisposicion
para el logro de los
propositos que persigue
la empresa
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

2.-¢Hay participacion de

los trabajadores para el

logro de los proyectos
asignados?

a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

3.-¢,Se responde de
acuerdo a los planes de

corto y largo plazo?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

4.-¢,Se cumple los
objetivos propuestos en
los programas y planes
de la empresa?
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:
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5.-¢Los resultados TA( ) TD( )
corresponden al
planteamiento SUGERENCIAS:
estratégico elaborado
por el area de personal?
a).... b)... .c)...d)...e)...
6.-¢Se logran los TA( ) TD( )
resultados de acuerdo a
los planificado? SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
7.-¢Las gestion del TA( ) TD( )
personal permite
obtener un éptimo SUGERENCIAS:
desempefio laboral?
a).... b)... .c)...d)...e)...
8.-¢ Existe empatia en los TA( ) TD( )
resultados finales de
unatarea encomendada SUGERENCIAS:
por la empresa?
a).... b)... .c)...d)...e)...
EFICIENCIA
9.-Se ejecutan las TA( ) TD( )
actividades en el tiempo
previsto y respetando SUGERENCIAS:

las fechas.
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a).... b)... .c)...d)...e)...

10.-Se cumple con la TA( ) TD( )
entrega de resultados en
el tiempo estimado de SUGERENCIAS:
cada proyecto.
a).... b)... .c)...d)...e)...
11.-Se programan los TA( ) TD( )
tiempos desde el primer
dia en cada proyecto. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
12.-Los trabajadores se TA( ) TD( )
participan
equitativamente en cada SUGERENCIAS:
proyecto existente.
a).... b)... .c)...d)...e)...
13.-Los trabajadores TA( ) TD( )
utilizan adecuadamente
los recursos asignados. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
14.- Hay un control TA( ) TD( )

adecuado de los tiempos
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que debe realizarse cada SUGERENCIAS:
actividad.
a).... b)... .c)...d)...e)...
15.-Los costos que TA( ) TD( )
incurren se consideran
optimos. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
16.-Todos los costos TA( ) TD( )
han sido previamente
planificados. SUGERENCIAS:

a).... b)... .c)...d)...e)...

MOTIVACION LABORAL
17.-El ambiente de TA( ) TD( )
trabajo es propicio para
desarrollar las tareas. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
18.-Considera que recibe TA( ) TD( )
un justo reconocimiento
de su labor por la SUGERENCIAS:

empresa.
a).... b)... .c)...d)...e)...
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19.-La empresa brinda
planes de bienestar
social.
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

20.-La empresa brinda

planes de desarrollo en
el trabajo.

a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

21.-El pago de haberes
recibido es justo en
relacién a su trabajo y
esfuerzo.
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

22.- Se logran cubrir las
expectativas personales
de los trabajadores.
a).... b)... .c)...d)...e)...

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

23.-La empresa fomenta

el compaferismo y la

TA( ) TD( )
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union entre los
trabajadores.
a).... b)... .c)...d)...e)...

SUGERENCIAS:

24.-Se genera niveles de TA( ) TD( )
esfuerzo parala
solucion de problemas. SUGERENCIAS:
a).... b)... .c)...d)...e)...
7. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N° TD

8. COMENTARIO GENERALES

9. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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23.-La empresa fomenta el TA(A) T )
compafierismo y la unién entre
los trabajadores.
2} b} e} )} SUGERENCIAS:
| 24.-5e genera niveles de TALA) ™ )
esfuerzo para la solucién de
problemas.
o). bl o)) SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N'TD
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La Victoria, Diciembre del 2018

Sr. Jefe de Recursos Humanos
Municipalided Distrital de La Victoria

Autoriza: Permiso para recojo de informacion pertinente en funcion del proyecto de

investigacion, denominado: PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN EL

DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE L VICTORIA, 2018.

Por el presente, el que suscribe, sefior C.P.C. Bruno Marifio Palacios, Gerente General de la
Municipalidad Distrital de la Victoria, autorizo al bachiller VANESA TORRE SULLCA
identificado con DNI N®, 46653196, egresado de la Escuela Profesional de Administracion
Publica de la Universidad Sefior de Sipan, y autor de investigaciéon denominado: PROCESO DE

SELECCION DE PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE L VICTORIA, 2018, al uso de dicha informacion que conforma

el expediente técnico como hojas de memorias, calculos entre otros como planos para efectos
exclusivamente académicos de la elaboracion, de tesis de titulacion, enunciada linea arriba de

quien solicita se garantice la absoluta confidencialidad de la informacion solicitada.

Atentamente,
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