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RESUMEN

La presente investigacion de campo titulado: “PROCESO DE SELECCION DE
PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MACARI, PERIODO 2017”; es de tipo descriptivo
correlacional; la presente investigacion desarrollada tiene el propdsito de dar a
conocer la relacion que tiene la variable seleccion de personal ante la variable
desemperiio laboral de los trabajadores de esta institucion, posterior a ello se
selecciond los diversos aportes teéricos de diversos autores que destacan el proceso
de seleccién y el desemperio laboral. En este trabajo se utilizaron diferentes técnicas
y herramientas necesarias para la recoleccion de informacion, entre las cuales se
encuentran: la encuesta, disefiada con el fin de conocer la seleccidén de personal que
se ejecutan en esta institucion y el nivel de desempefio personal ademas se utilizé
una ficha de entrevista estructurada que nos permitié conocer la seleccion de personal
desarrollado en dicha institucion; asi como también corroborar la informacion obtenida
a través de los cuestionarios los cuales fueron debidamente validados. Con todos los
resultados se pudo determinar como se lleva a cabo la seleccion de personal y la
incidencia de la misma en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Macatri.

De acuerdo con los resultados del presente trabajo de investigacion es de mucha
importancia porque se ha estudiado como se desarrolla la seleccién de personal y el

desemperio laboral de la institucion.

Concluyéndose al presente estudio con la presentacion de las conclusiones,

bibliografia y anexos.

Palabras Clave: Seleccion, personal, desempeiio laboral, Municipalidad.

X
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ABSTRACT

The present field research entitled: "STAFF SELECTION PROCESS AND ITS
INCIDENCE IN LABOR PERFORMANCE IN THE DISTRITAL MUNICIPALITY OF
MACARI, PERIOD 2017"; is descriptive correlational type; the present investigation
has the purpose of making known the relation that has the variable selection of
personnel before the variable labor performance of the workers of this institution, after
that the diverse theoretical contributions of diverse authors that highlight the selection
process were selected. and work performance. In this work different techniques and
tools necessary for the collection of information were used, among which are: the
survey, designed in order to know the selection of personnel that run in this institution
and the level of personal performance was also used a structured interview card that
allowed us to know the selection of personnel developed in said institution; as well as
corroborate the information obtained through the questionnaires which were duly
validated. With all the results it was possible to determine how the personnel selection
is carried out and the incidence of it in the performance of the workers of the District

Municipality of Macari.

According to the results of this research work is very important because it has studied
how the selection of personnel and the work performance of the institution is

developed.

Concluding to the present study with the presentation of the conclusions, bibliography

and annexes.

Keywords: Selection, personnel, work performance, Municipalidad.
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INTRODUCCION

La importancia que tiene la seleccion de personal y su incidencia con el
rendimiento laboral nos lleva a sacar conclusiones de que realmente se puede
alcanzar para lograr los objetivos propuestos por la entidad, se debe contar con el
personal idéneo que ocupe un determinado puesto y pueda ejercer a cabalidad las
tareas encomendadas de acuerdo a la experiencia y el conocimiento de cada uno; y
ademas, que puedan en el transcurso de su jornada diaria y experiencia laboral,
satisfacer las necesidades de la entidad y brindar un excelente servicio a la

comunidad.

Es indispensable que una empresa u entidad gubernamental cuente con
trabajadores motivados para que ellos deseen y puedan desempefiar sus tareas de
manera eficiente. Todo esto tiene que ver desde la contratacién del personal que va a
formar parte del equipo laboral analizando si cumple o no con el perfil solicitado antes
de la contratacion, por tal motivo se tienen que seguir ciertos procedimientos en el
momento que se selecciona el personal para que no afecte el rendimiento de trabajo
de los empleados existentes en la compafia. También es muy importante y considerar
gue dentro de la empresa u entidad se debe crear una cultura trabajar en equipo y
buen trato entre comparfieros para llegar al objetivo de cumplir la mision de la entidad
; todos los departamentos deben trabajar en conjunto para lograr la meta y por ende

todos tienen que estar en constante comunicacion directa.

Hoy en dia la seleccion del personal es un proceso cada vez mas complejo que
requiere especificaciones mas detalladas que guarden relacion entre las

especificaciones del puesto y las habilidades del postulante.

Xl
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En lo que concierne a nuestra realidad, la Municipalidad Distrital de Macari,
cuenta con un proceso de seleccidén de personal irregular e incompleto, este proceso
lo realiza el personal de recursos humanos, quien se encarga de recibir los curriculos,
contractar su veracidad y hacer la entrevista correspondiente a los candidatos. Sin
embargo, los seleccionados no cubren el perfil del puesto a ocupar y tampoco pasan

por un examen psicolégico, pero aun asi son contratados.

Asi mismo, el gerente no solicita constantemente el reporte de los logros y
metas alcanzados por el personal, por tal motivo el desempefio de los trabajadores no

es evaluado.

Cabe sefialar que hay personal contratado que no paso por un proceso de
seleccion, simplemente fueron asignados a ocupar cargos de confianza directamente

por el alcalde.

Xl
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, ANTECEDENTES Y OBJETIVOS DE

LA INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El distrito de Macari se encuentra ubicado geograficamente en la Regién
Natural SUNI, con altitudes de 3960 a 4640 m.s.n.m. a los 14° 46°06” de latitud

Sury alos 70° 54°03” de longitud oeste de Green Vich.

Se encuentra ubicado en la parte Noreste de la Provincia de Melgar y al Este del

departamento de Puno.

El distrito de Macari limita con los siguientes Distritos:

- Por el Norte con Santa Rosa

- Por el Sur con Umachiri y Cupi

- Por el Este con Umachiri

- Por el Oeste con Cupi y Pallpata (Provincia de Espinar Regién

Cusco).

El distrito de Macari tiene una extension territorial de 673.78 Km2., la cual
representa el 7.32% de superficie de la Provincia de Melgar y el 0.55% de la

Superficie del Departamento de Puno.

La Municipalidad distrital de Macari tiene como mision principal, prestar
servicios administrativos de calidad a plena satisfacciéon de los vecinos; para
ellas, concerta y consensua los mecanismos patrticipativos de desarrollo local y

estas sean pertinentes en lo econdmico, social, cultural y ambiental. Trabajar

1
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para alcanzar un bienestar social y calidad de vida para la poblacion, con la
implementacion y equipamiento para una educacién tecnificada de calidad
moderna, servicios basicos con tecnologia Optima y adecuadamente

implementados.

Este importante rol, requiere que la Institucion se encuentre en éptimas
condiciones en el manejo de sus recursos, principalmente de sus capacidades
humanas, soporte fundamental para cumplir con su Misién institucional
conformando una organizacion lider que inspire confianza y credibilidad, con
capacidad de dinamizar las actividades econémicas y productivas del distrito,
mejorar las condiciones de vida de la poblacion en el ambito urbano y rural, de
lograr que las instituciones publicas y privadas y de la sociedad civil sean
democraticas, descentralizadas, transparentes, concertadoras, participativas y
respetuosas de los derechos humanos en el proceso del desarrollo del distrito

de Macatri.

Sin embargo, se observa que la Institucion no otorga la suficiente
importancia al proceso de seleccion de personal y desempefio laboral de los
servidores publicos, quienes no se encuentran comprometidos con el desarrollo
del distrito de Macari. Asi mismo, los responsables de dirigir y administrar la
Organizacion, no estan convencidos que, una manera eficaz de crear
compromiso es la de seleccionar adecuadamente al personal en el puesto

adecuado y por ende el desempefio laboral sera muy bueno.

Con referencia a la Municipalidad Distrital de Macari, se puede adelantar
que si bien esta desarrolla sus actividades acorde a las necesidades de la

comunidad; son limitadas las acciones que se realizan en busca de promover el
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desarrollo de las capacidades y habilidades del recurso humano, que les permita

alcanzar la excelencia en su desempeifio laboral.

La seleccion de personal se realiza sin tomar en cuenta los procesos de
seleccion de personal, existe ausencia de procedimientos técnicos para la
eleccion de posibles candidatos y ubicarlos en los puestos vacantes, es por ello
gue no se garantiza contar con el personal capacitado y comprometido con la
institucion, existen personas las cuales no se ajustan al perfil profesional
necesario para desempenar el puesto, esto debido a que no existe un adecuado
analisis y descripcidon de puestos que hayan sido utilizados para los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal.

El proceso de seleccion de personal se ha venido realizando sin contar
con los instrumentos necesarios, que permitan seleccionar aquellas personas
que tengan mayor potencial, si no que se ha dado paso a quienes posean las
caracteristicas basicas sin que se ajusten a la verdadera realidad de las

necesidades de la municipalidad.

La evaluacion del desempefio laboral del personal no se realiza
adecuadamente, ya que solo brindan su informe respectivo de su trabajo
realizado y estos solo se archivan y no se les da un uso apropiado para mejorar
el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de

Macauri.
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1.1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema general

¢,Como se da el proceso de seleccion de personal y su incidencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de

Macari, periodo 20177

Problemas especificos

e ;COmo se realiza el reclutamiento y seleccion de personal en el proceso de
seleccién de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Macari,
periodo 20177

e (COmo es el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Distrital de Macari, periodo 2017?

e CoOmo se debe de contribuir a mejorar el inadecuado proceso de seleccion de
personal en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Macari, periodo

201772

1.2 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

(Quijano,2016) en su tesis titulada : Seleccion del Personal y su relacion
con el desempefio laboral en la empresa de transportes civa — chiclayo 2016,se
llego a las siguientes conclusiones: Se determind que la relacion existente entre
la seleccion de personal en base a sus dimensiones procesos, instrumento y
técnicas., con la variable seleccion de personal es positiva media con un ,687 de
acuerdo a la correlacion Pearson, siendo rechazada la hipétesis nula y aceptada

la H1.
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El proceso de seleccién del personal en la empresa de transportes CIVA
— Chiclayo, 2016, se ha determinado a través de las dimensiones comprendidas
en la variable independiente en la cual tenemos a la dimension procesos donde
se observa un nivel de aceptacion de 74% con calificacion alta y 20% muy alta
respectivamente (ver figura 23), en ese sentido, se manifiesta que dentro de los
procesos de seleccion, se desarrollan actividades aceptables para los

trabajadores.

Se observa que nivel de desempefio laboral que existe en los trabajadores
de la empresa transportes CIVA — Chiclayo, 2016, posee un nivel relativamente
alto (ver grafico 26), sin embargo, existen deficiencias en el indicador servicio el
cual posee un promedio de 3.07 y el indicador responsabilidad un promedio de
2.50 (ver tabla 33), siendo estos aspectos las consecuencias del inadecuado

proceso de seleccion de personal.

(Colca,2015) en su tesis titulada :“Proceso de seleccion de personal y su
incidencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Atuncolla,
periodo 2015”se llego a las siguientes conclusiones :El reclutamiento y seleccion
de personal en la Municipalidad Distrital de Atuncolla, el 50% manifiestan que el
proceso de reclutamiento es malo, el 64% de los encuestados califica de malo la
estructura establecida por la Municipalidad Distrital de Atuncolla para el proceso
de seleccion, asi mismo el 57% mencionan que las evaluaciones tedrica y
practica no se realizan o raras veces lo hacen y es malo y por ultimo las
herramientas psicologicas no son utilizadas es por ello que lo califican como

malo.
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Garcia, 2014) en su tesis titulada “Analisis de la Gestién del Recurso
Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagogico Ciudad San
Gabriel” se llegd a las siguientes conclusiones: No se han establecido
parametros para el ingreso de personal a la institucion, que definan el perfil
requerido y a la vez garanticen un buen desempefio en el desarrollo de sus
funciones; como lo manifiesta el 82% del personal encuestado y la persona
encargada de talento humano. La gestion del talento humano en la institucion no
se encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a aprovechar el
potencial recurso humano con el que dispone; Unicamente se realizan acciones
asiladas para estos fines; durante la entrevista se verific6 que no existe el
departamento de recursos humanos con instrumentos técnicos. El reclutamiento
y seleccion de personal no se realiza de manera técnica con instrumentos que
permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de los postulantes,
y de esa manera seleccionar al mejor candidato. Siendo entonces la seleccion
de personal discrecional, el 64% del personal participante asi lo indica. No se
han definido planes de capacitacién y desarrollo acordes a las necesidades
institucionales que favorezcan a consolidar los conocimientos especificos para
el desarrollo de actividades, asi como para el fortalecimiento de
habilidades. Durante la encuesta y la revisibn documental se verifica la ausencia
de este plan. La evaluacion del desempefio es vista como una obligacién y no
como una fuente de informacion que provee los datos necesarios para planear
capacitaciones e identificar personas con potencial de desarrollo. El 82% del

personal indica que los clientes internos y externos no son participes de este

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ' Nacional del
g i Altiplano

proceso por lo que no se puede obtener una vision consolidada del desempefio

de las personas.

(Cevallos, 2014) en su tesis titulada “Gestion del Talento Humano y su
incidencia en el desempefio laboral, Direccion Provincial Agropecuaria de Santa
Elena, Afio 2013 se lleg6 a las siguientes conclusiones: Se determiné que el
60,34% del total de que participaron en las encuestas pertenece a la suscripcion
de contrato por nombramiento es decir personal estable, cuya opinion es
relevante para el objeto de estudio. Se determin6 que es indispensable que el
ingreso de un nuevo servidor publico para ocupar un vacante en la institucion se
dé mediante la aplicacion del proceso de reclutamiento y seleccion. Se determiné
gue el personal que se desempeiia en los diferentes cargos debe cumplir con los
conocimientos adecuados y el perfil para el mismo. Existe desconocimiento
sobre el cumplimiento de los procesos de servicio publico. Un porcentaje muy
significativo considera que la capacitacion al personal permite desempefiar
mejor las funciones Yy responsabilidades que tienen a su cargo. Existe
desconocimiento sobre la estructura organizacional, como también si la

institucién posee un manual de funciones y procedimientos.

(Salis,2016) en su tesis titulada: “SELECCION DE PERSONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PILLCO MARCA. HUANUCO. 2015”.:El Proceso de Seleccion
del Personal se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad. Distrital de Tomaykichwa. Las mismas que se
muestran en los cuadros N° 01; 02; 03; 04; 07; 08; 09; 10; 11 y N°12. En la

Municipalidad Distrital de Tomaykichwa el reclutamiento tiene una relacion
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positiva con el desempefio laboral de los trabajadores, para lo cual se

demuestran en los cuadros N° 03 y 04.

La entrevista personal tiene una relacion positiva porque es una técnica
para medir los resultados (desempeiio laboral), las mismas que se evidencian
en los cuadros N°09 y 10.El requerimiento se relaciona positivamente con el
desempeifio laboral, lo cual se demuestra en los cuadros N° 01 Y 02 que el gran
porcentaje de los trabajadores tienen una aptitud positiva.-La seleccion de
personal tiene una relacion positiva con laresponsabilidad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tomaykichwa, las mismas que se
evidencian en los cuadros N° 05, 06,07 y 08.La toma de decision del personal se
relaciona positivamente con el desempeiio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tomaykichwa, lo cual se demuestran en los cuadros

N°11y 12.

(Zurita, 2011) en su tesis titulada “Gestion del Talento Humano y su
incidencia en el Desempefio Laboral en la Empresa Talleres Multimarcas
Moscoso de la ciudad de Ambato” se llegé a las siguientes conclusiones: En los
Talleres Multimarcas Moscoso no se considera como factor clave el fortalecer el
conocimiento del cliente interno a través del adiestramiento permanente, lo que
ha ocasionado que dicha empresa no tenga fortalezas a nivel de talento humano.
Se ha detectado que, en el area de produccion, los empleados ejecutan sus
funciones sin un adecuado equipo de seguridad industrial, provocando asi un
bajo nivel de trabajo con un riesgo de algun accidente. Talleres Multimarcas
Moscoso ha demostrado que no practica relaciones interpersonales, es decir no
existe una comunicaciéon con amabilidad y respeto en ciertas areas lo que ha

ocasionado que se cree un ambiente poco cortés entre los trabajadores.
8
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1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Respecto a los objetivos de la investigacion, Hernandez Sampieri,

Roberto y otros (2010:36-37), plantean:

“En primer lugar, es necesario establecer que pretende la investigacion,
es decir, cuales son sus objetivos. Unas investigaciones buscan, ante todo,
contribuir a resolver un problema en especial; en tal caso debe mencionarse cual
es y de qué manera se piensa que el estudio ayudara a resolverlo; otras tienen
como objetivo principal probar una teoria o aportar evidencia empirica en favor
de ella. Los objetivos deben expresarse con claridad para evitar posibles

desviaciones en el proceso de investigacion...”

1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar el proceso de seleccién de personal y su incidencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de

Macari, periodo 2017.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Describir el reclutamiento y la seleccién en el proceso de seleccion de personal
de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Macari, periodo 2017

e Analizar el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Distrital de Macari,periodo 2017

e Proponer lineamientos para el proceso de seleccion de personal con la finalidad
de elevar y mejorar el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Macari,

periodo 2017.
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CAPITULO I
REVISION DE LA LITERATURA

2.1 MARCO TEORICO

2.1.1. SELECCION DE PERSONAL

(Chiavenato I., 2011) Expone que la seleccion de personal puede definirse
como el proceso de eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, o
en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que mas
se acoplen al puesto, para ocupar los cargos existentes en la empresa, la cual
trata de que la eficiencia se mantenga y preferiblemente aumente, como también

el rendimiento del personal.

Seleccion de personal es el inicio y la base de los demas subsistemas,
pues la misma tiene como finalidad filtrar y elegir al candidato mas 6ptimo para
un puesto de acuerdo a las caracteristicas establecidas en la organizacion,
ademas al cometer errores por mas minimos que estos sean en este sistema,
daremos paso a un sin fin de conflictos laborales como ausentismo, atrasos, bajo
nivel de productividad y problemas con el ambiente en g se desarrolla su trabajo,
de aqui la importancia de saber elegir al candidato idéneo para el puesto
adecuado con métodos y técnicas muy bien cimentadas. También considera que
la seleccién de personas actia como un filtro que permite que solo algunas
personas puedan ingresar en la organizacion: las que presenten caracteristicas

deseadas por la organizacion”.

(Blasco, 2004) menciona que las selecciones de personal son muy

diversas, la tendencia a la utilizacién de las actuales tecnologias, tanto para
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automatizar las acciones de evaluacidén psicolégica, como para realizarla a
distancia y en el momento en que los candidatos prefieran, se est4 abriendo

camino con rapidez.

El criterio de seleccion se fundamenta en los datos y en la informacion
que se posean respecto del cargo que genera la plaza vacante. La seleccién se
basa principalmente en las especificaciones del puesto, cuya finalidad es dar

mayor objetividad y precision a la seleccion de personal para ese puesto.

La seleccion del personal se considera como un proceso de comparacion
y de decisién, debido a que, por una parte, encontramos el analisis y las
especificaciones del cargo que proveera y, por otra parte, candidatos con
diferencias personales en habilidades, conocimientos, aptitudes y capacidades,

estos estan en la competencia por el puesto.

2.1.1.1. Importancia de una buena Seleccién de personal

(Grados, 2013)La importancia de una buena seleccion radica en tener las
mejores expectativas de un trabajador en el desempefio de sus actividades
dentro de la empresa; por consiguiente, la evaluacion debe realizarse de manera

secuencial y precisa, contemplando los siguientes aspectos:

e Experiencia laboral.
e Trayectoria académica.

e Aspectos psicoldgicos.

Estos son componentes basicos de la personalidad de un individuo que
hacen posible su 6ptimo desarrollo dentro de una sociedad y especificamente en

su ambito laboral, por lo que deberan analizarse usando técnicas confiables. Por
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consiguiente, puede decirse que la seleccidon es la aplicacion de una serie de
técnicas encaminadas a encontrar a la persona adecuada para el puesto

adecuado.

Cuando la organizacion clarifica lo que desea en un nuevo colaborador,
poseer las habilidades, destrezas y competencias es la mejor expectativa que se
debe ambicionar en las labores futuras del candidato a elegir, cada una de estas
se van dando de acuerdo a su hoja de vida y sus avances académicos obtenidos
en su recorrido estudiantil que formaran parte esencial para el porcentaje a
cumplir y alcanzar la meta propuesta de ser el seleccionado para cubrir una

vacante existente.

2.1.1.2. Planificacién en seleccion de personal

Significa identificar los pasos adecuados en cada caso, precisar tiempos

aproximados y estudiar costos teniendo en cuenta los siguientes pasos:

* Definicion del perfil.

» l|dentificacion de los distintos “caminos de busqueda” o fuentes de

reclutamiento.

* Instancias de evaluacion e la etapa de preseleccion.

* Entrevistas: cuantas y de qué tipo.

» Evaluaciones: cuantas, cuales.

* Presentacion de finalistas.
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2.1.2 Necesidad de cubrir una vacante

Segun (Alles, 2008), nos dice que es un detallado formulario-guia para
recolectar informacion del perfil. Es importante destacar algunos aspectos: la
persona que toma nota del perfil debe comprenderlo”. Sera necesario preguntar

y repreguntar hasta una correcta comprension del perfil a buscar.

Primera etapa

+ Datos objetivos como edad, sexo, educacion y experiencia laboral.

+ Competencias o caracteristicas personales y las relaciones dentro de la
organizacion es conveniente primero revisar el organigrama, analizar su vigencia

y, de ser necesario, proponer las modificaciones necesarias.

* Es fundamental detectar las relaciones informales, las denominadas lineas de
puntos en el organigrama. Definir correctamente: de quien depende, a quien

supervisa y quiénes son sus pares.

* Rasgos de Personalidad.

Segunda etapa

» Es imprescindible analizar las competencias o caracteristicas personales de
aguellos que se relacionan directamente con el puesto y la influencia que esto

tenga en la definicion del perfil.

» Con estos elementos se esta en condiciones de definir las competencias o

caracteristicas personales que realmente se requieren.
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« Como un ultimo punto e idealmente, definir o esbozar el plan de carrera del

candidato a seleccionar.

* Un completo asesoramiento al cliente interno finaliza con el andlisis de las

posibilidades de encontrar lo requerido.

= Reclutamiento

El reclutamiento es el primer proceso de la gestion del talento humano por
competencias. Al respecto. Chiavenato (2002) senala: “El reclutamiento es un
conjunto de técnicas y procedimientos que busca atraer candidatos

potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos en la organizacion”.

Basicamente, es un sistema de informacion, mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece, en el mercado de recursos humanos,

oportunidades de empleo que pretende llenar.

Por otro lado, De Censo & Robbins (2001) mencionan que: el
reclutamiento es la actividad que hace posible que una compafiia adquiera las
personas necesarias para asegurar la continuidad en la operacion de la
compafiia. El reclutamiento es el proceso por medio del cual se descubre a los
candidatos potenciales para las vacantes actuales o anticipadas de la
organizacion. Desde otra perspectiva, es una actividad que vincula a los que

tienen puestos de trabajo por ocupar con los que estan en busca de empleo.

a) Reclutamiento interno
(Alles, 2008) Nos anuncia que para que pueda existir este tipo de
reclutamiento deben cumplirse ciertos pasos para que no siempre, por uno u otro
motivo, las organizaciones estén dispuestas a realizar:
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e Colocar avisos de empleo en carteleras u otros medios internos (Job
posting).

e Llevar un eficiente inventario del personal, con un banco de datos
indicando habilidades o aptitudes.

¢ Planificar reemplazos y sucesiones.

Ventajas
o Mas economico
o Mas rapido
o Mas seguro en cuanto a los resultados finales.
o Motiva a los empleados.
o Es un retorno de la inversiébn de la organizacion en formacién de
personal.

Desventajas

e Exige potencial de los empleados para poder ascender y que la
organizaciéon  ofrezca oportunidades de progreso.

e Puede generar conflictos de interés.

e Puede elevar a empleados a su maximo de incompetencia.

¢ Evita la renovacion que la gente nueva aporta (statu quo).

e Proceso de seleccion de personal.
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b) Reclutamiento externo

Es externo cuando, habiendo determinada vacante, se pretende cubrirla
con candidatos externos que son atraidos por las técnicas de reclutamiento
aplicadas. El reclutamiento externo recae sobre candidatos reales o potenciales,

disponibles o colocados en otras organizaciones.

Ventajas

¢ Renueva los recursos humanos de la empresa.
e Aprovecha inversiones en formacién y desarrollo profesional efectuadas

por otras organizaciones o por los propios postulantes

Desventajas

e Tardamos que el reclutamiento interno.

e Es mas costoso.

e Es menos seguro que el reclutamiento interno.

e Puede ser visto pos los empleados como una deslealtad hacia ellos.

e Puede traer aparejado problemas salariales a la organizacion (por
ejemplo cuando un candidato externo pretende mas de lo previsto

inicialmente).

C) Herramientas

Es externo cuando al existir determinada vacante, la empresa intenta
llenarla con personas extrafias. El proceso implica una o mas de las siguientes

herramientas:
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e El anuncio

Es solo una fuente de reclutamiento, entre muchas otras. La redaccion de
un anuncio comunicado una busqueda laboral debe ser siempre directa y clara;

debe evitar las expresiones ingeniosas o no profesionales.

Dimensiones esenciales

e Interna: definir el perfil completo del candidato.

e Externo: armar la publicacién, con informacién sobre la organizacion, el
contenido del trabajo y el titulo, las aspiraciones y el tipo de respuesta
requerida.

e Cada documento que se envié a un medio de comunicacion para su
publicacion deberia seguir este criterio. Se sugiere tener en cuenta:

e Eleccién de un medio de publicacion econémicamente eficaz.

¢ Uso adecuado del espacio;

e Eleccién del medio que brinde la mayor certeza sobre los posibles

resultados.

d) Decision y Contratacion

Una parte esencial en el proceso de elegir al candidato idoneo para un
puesto de trabajo es la adecuada eleccion del candidato y la toma de decision

como parte final para dar inicio a un nuevo proceso.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
Altiplano

e) Herramientas de decision

e Entrevista

En esta etapa solo acceden los candidatos con posibilidades de ser
contratados. Consiste en la indagacion que realiza el entrevistador o los

entrevistadores al postulante o a los postulantes en forma conjunta.

Segun (Alles, 2008), nos dice “Es un dialogo que se sostiene con un

propésito definido y no por la mera satisfaccién de conversar”.

Durante la situacién de entrevista, ambos participantes entrevistador y
entrevistado deben actuar dentro de él, estableciendo un canal de comunicacion

en un marco acotado por el tiempo y el tema a tratar.

e Entrevista como elemento clave en el proceso de seleccion

Nuestra propuesta en materia de seleccion es y sera siempre el trato amable y

considerado hacia el participante.

Segun (Alles, 2006) Al preparar la entrevista, tener en cuenta el lugar donde se
desarrollara. Un lugar privado, con poco ruido y lo mas cémodo posible le hara
sentir al postulante que es “una visita” en su lugar de trabajo, y usted obtendra
un mejor resultado de la entrevista si el postulante se siente bien en el transcurso

de la reunion.
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e Evaluaciones

Una vez definido el colectivo de candidatos de los cuales se seleccionara
el que mas se adecue al perfil del puesto requerido, iniciamos las distintas

pruebas que habran de determinar dicha adecuacion.

Tipos de evaluaciones

Las evaluaciones pueden ser de distinto tipo:

e Psicologicas de administracion individual o grupal

¢ De potencial (es una variante de la evaluacion psicologica).
e Assessment center

e Técnicas

e Deidioma

e Evaluaciones psicolégicas

Segun (Alles, 2006), nos dice: "El caracter de las pruebas psicologicas a
aplicar no sera eliminatorio en proceso de seleccion, salvo en aquellos casos en

los que sean detectados posibles estados patologicos de los candidatos™.

. Las pruebas técnicas

Segun (Alles, 2006), nos comenta que "En esta fase del proceso de
seleccién tiene por finalidad comprobar las destrezas técnicas y el grado de
habilidad para la puesta en practica de los conocimientos teéricos y experiencia

gue el candidato posee™.
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Los medios que se pueden utilizar son:

e Examenes escritos.

e Examenes escritos a libro abierto: son para evaluar a profesionales, por
ejemplo abogados, donde se les presenta la redaccion de una demanda
de un caso real con la biblioteca especializada en temas legales a su

disposicion.

f) Seguimiento del candidato ingresado

Segun (Alles, 2006), El seguimiento de las incorporaciones realizadas es

una buena préactica, y puede realizarse en diferentes momentos.

Més alla de si se utilizan o no indicadores de gestion, es aconsejable
realizar un seguimiento de los nuevos colaboradores entrevistando a estos y a
sus jefes. La mutua satisfaccion seréd un indicador atil y sencillo de como funciona

el area de Empleos.

En relacion con el seguimiento de las personas que se incorporan a una
organizacion, es recomendable la entrevista de salida como una forma de “hacer
seguimiento” al averiguar sobre los verdaderos motivos por los cuales una

persona deja su puesto de trabajo.

El proceso de seleccion no se termina Unicamente con la contratacion del
candidato, pues también va mas all4 que una simple firma en un contrato por las
dos partes, significa ayudar al nuevo colaborador a que se acople y se adapte
de manera rapida. Estar dentro de una organizacion €l empieza desde cero a
conocer y por ende es un mundo diferente, es su nuevo hogar y eso dependera

del seguimiento por parte del personal de talento humano. Es muy importante
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gue se le dé una buena induccién para que se integre a su nueva familia para
asi poder desempefarse muy bien en su puesto de trabajo y ser muy valioso

para la organizacion.

2.2.1.4. Descripcion y Andlisis de puestos

La seleccion de personal se complementa con cada uno de los
subprocesos que se lleva a cabo conjuntamente con los colaboradores, es asi el
caso de descripcién y andlisis de puestos, este nos permitira dar pautas
esenciales en el momento de elegir a un nuevo colaborador, ya que nos brindara
informacion primordial para la toma de decision y eleccion, por el simple hecho
de ser un documento que contiene la descripcion general y especifica de los

puestos existentes en la organizacion.

a) Definicion

Segun (Mondy & Noe, 2005), nos dice que la descripcion de puesto es un
documento que nos proporciona informacion con respecto a las tareas, deberes
y responsabilidades del puesto. Las competencias minimas aceptables que debe
tener una persona para desempefiar un trabajo en particular estan contenidas

en la especificacion de puesto.

b) Métodos para la descripcion y el andlisis

Segun (Chiavenato, 2011), menciona que describir y analizar los puestos
Constituyen una responsabilidad de linea y una funcibn de staff. La
responsabilidad de proporcionar la informacion sobre el puesto es solo de linea,
mientras que la prestacion de los servicios para recopilar y organizar la
informacion es responsabilidad de la funcion de staff, representado por el
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analista de puestos. De este modo, el analista de puestos puede ser un
empleado especializado del staff, asi como el jefe del departamento en el que se
encuentra el puesto que se va a describir y analizar, e incluso el propio ocupante

del puesto. Eso depende del grado de calificacion de los interesados.

Los métodos mas utilizados para la descripcion y andlisis de puestos

suelen ser los siguientes:

e Observacion directa.
e Cuestionario.
e Entrevista directa.

e Métodos mixtos.

C) Estructura de andlisis y descripcion de puestos

(Chiavenato, 2011), comenta que: El andlisis de puestos es la revision
comparativa de las exigencias que imponen esas tareas o responsabilidades, es
decir cuales son los requisitos intelectuales y fisicos que debe tener el ocupante
para desempefar exitosamente el puesto, cuales son las responsabilidades que

puesto le impone y en qué condiciones debe desempefarse.

Cada una de los requisitos tanto intelectuales y fisicos, sus tareas y
responsabilidades son las constancias en este proceso de ayuda para los

siguientes procesos que dependen de ellos.

d) Etapas en el analisis de puestos

De manera resumida un programa de analisis comprende tres fases o

etapas: planeacion, preparacion y realizacion.
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. Etapa de planeacion

"Es la etapa en la que se planea todo el trabajo, es una etapa de escritorio
y de laboratorio tomando en cuenta el organigrama de la empresa, elaborar un
cronograma de trabajos para la recopilacion de informacion, elegir métodos y

seleccionar los factores de analisis.

. Etapa de preparacion

Es la etapa en la que los analistas entrenados preparan los esquemas y

los materiales de trabajo, a saber.

. Etapa de realizacion

Es lafase enla que obtienen los datos de los puestos que se van arealizar

y en la que se redacta el analisis.

e) Disefio del puesto

(Mondy & Noe, 2005), nos menciona que: "Es el proceso que consiste en
determinar las tareas especificas que se llevan a cabo, los métodos utilizados
para desempefar estas tareas y como se relaciona el puesto con otros

trabajadores de la organizaciéon”

f) Enriquecimiento del puesto

(Mondy & Noe, 2005), consiste en cambios basicos en el contenido y el
nivel de responsabilidad de un puesto con el fin de plantear un reto mayor al
trabajador. El enriquecimiento del puesto proporciona una expansion vertical de

responsabilidades. El trabajador puede tener una sensacion de logro,
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reconocimiento, responsabilidad y crecimiento personal al desempefar el
trabajo. Aunque los programas de enriguecimiento del puesto no siempre logran

resultados positivos.

2.1.2. DESEMPENO LABORAL

2.1.2.1. Evaluacion de desempefio

(Chiavenato I. 2011) Expone que actualmente se vive en un mundo en el
que el desempefio de las cosas que se tienen alrededor, ya sea asi de seres

humanos, o cosas materiales.

Es una apreciacion sistematica de como se desempefia una persona en
un puesto y de su potencial desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar
a los individuos que trabajan dentro de una organizacion se aplican varios
procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacion del
desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes de

avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, entre otros.

La evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, porque las
organizaciones siempre evallan a los empleados, formal o informalmente, es
una manera de conocer las fortalezas y debilidades de los colaboradores dentro
de su area de trabajo, este es un proceso de supervision, como también es un
proceso de auto evaluacion, lo que se pretende es que el sistema de Recursos

humanos se fortalezca por medio de estas técnicas.
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2.1.2.2 Objetivos de la Evaluacion del Desempefio

(Gestoso, 2007) indica que las acciones que la direccion de una
organizacion en orden a la evaluacion del desempefio de los trabajadores puede
tener dos objetivos basicos. Por un lado, el control, y por otra parte el desarrollo
y la motivacién, del mismo modo la evaluacién puede priorizar o0 centrar sus
esfuerzos sobre las personas y/o sistemas organizativos. La combinacion de
estos factores proporciona las diferentes caracteristicas de los tipos y fines de la

evaluacion:

v Administracion de personal: Tiene como finalidad contratar,
promocionar, remunerar, sancionar e, incluso despedir. El evaluador toma el rol
de juez al valorar como bueno o malo el desempefio de un empleado para
determinar medidas adoptadas después por la direccion de una organizacion.

v Técnicas de gestion o validacion: Se centra en comprobar que
el sistema formal de evaluacion funcione adecuadamente, si los predictores
utilizados son validos y fiables, en este caso el rol del evaluador es el mas
cientifico, pues como se mencion6 anteriormente la objetividad y autenticidad del
proceso es una condicibn mas necesaria que deseable, por un lado, garantiza el

bien hacer de evaluador y dota de credibilidad a un proceso con trascendencia.

v Identificacién de potencial: No es mas que la identificacion de
empleados que podrian ocupar otros puestos en la organizacion, puestos de
mayor responsabilidad. El evaluador asume un papel de predictor de personas

con capacidad de poder asumir nuevas responsabilidades.
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v Desarrollo de la gestion: Constituyen un instrumento Gtil en la
mejora de las habilidades del personal en la organizacién, mediante acciones
como la formacion o la reorientacién de sus puestos de trabajo. La evaluacién
es fundamentalmente un proceso de retroalimentacion, la propia evaluacion
tiene como objetivo final la propia mejora constante de una organizacion de todos
sus elementos y estructuras, en ningln caso debe ser entendida como un
elemento punitivo hacia los trabajadores. Esta percepcion podria ser principal
obstaculo en la implementacion de un sistema formal de evaluacion, por lo que

se debe evitar dicha apreciacion.

v Desarrollo y motivacion: Tiene como principal finalidad la
formacién del trabajador o empleado, mejorar sus aptitudes y habilidades,
orientdndole eficazmente para realizar el desempefio. La mejor manera de
incrementar los niveles de motivacion de los empleados es dandoles la
posibilidad de participar en los procesos de tomas de decisiones en la
planificacion de la formacion, a través de un andlisis de necesidades. Se
exponen cinco finalidades generales para identificar potenciales, remunerar
segun el rendimiento, incrementar la mejora del desempefio de la tarea, procurar
y fomentar la implicacion de los trabajadores en los objetivos de la organizacion,
crear e implementar un documento administrativo para lograr una mejora

continua en base a resultados corregidos.

2.1.2.3. Métodos de evaluacion de desempefio

Para el proceso de evaluacion de personal, pueden utilizarse varios
sistemas o0 métodos, con la finalidad de obtener el adecuado al tipo y a las

caracteristicas de los evaluados.
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Los Métodos tradicionales de evaluacién del desempefio varian dentro de
una organizacion a otra, porque cada una de ellas tiende a construir su propio

sistema para evaluar el desempefio de las personas.

Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:

1.- Método de Evaluacion del Desempefio mediante escalas gréficas.

Este es el método de evaluacion mas empleado y divulgado; asi mismo,
es mas simple. Su aplicacion requiere tener sumo cuidado a fin de neutralizar la
subjetividad y los perjuicios del evaluador, los cuales pueden interferir en los

resultados.

El Método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas mide
el desempefo de las personas empleando factores previamente definidos y

graduados.

Utiliza un formulario de doble entrada, en donde las filas (horizontales)
representan los factores de evaluacion del desempefio , en tanto que las
columnas (verticales) representan los grados de variacion de tales factores,
seleccionados previamente para definir en cada empleado las cualidades que

se intenta evaluar.

Tipos de Escala Gréfica:

v Escala Grafica Continta: Son escalas en las cuales solo se
definen los dos puntos extremos y la evaluacion del desempefio se puede situar
en un punto cualquiera de la linea que los une. En este caso, se establece un

limite minimo y un limite maximo para la variacion de factor evaluado.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO Nacional del
| Attiplano

v Escala Gréafica Semi- Continta: El tratamiento es idéntico al de
las escalas contintas, pero con la diferencia de que, entre los puntos extremos
de la escala (limite minimo y méximo) se incluyen puntos intermedios definidos

para facilitar la evaluacion.

v Escala Grafica Discontinla: Son Escalas en las cuales la
posicion de sus marcas se ha establecido y descrito previamente, el evaluador

tendra que escoger una de ellas para valorar el desempefio del evaluado.

2.- Método de Eleccion forzosa:

Este método consiste en evaluar el desempefio de los individuos mediante
frases descriptivas de determinadas alternativas de tipos de desempefio
individual. Se deben realizar frases y luego escoger “forzosamente” una o dos

ellas, la que mas se ajuste al integrante del grupo.

Se rechaza a nivel individual y grupal, porque es muy rigido y por el hecho
de elegir forzosamente, van a ver respuestas que no se ajustaran a las
caracteristicas reales de la persona. No se rescatan las cualidades que se
pueden potenciar en una persona. Se necesita una complementacién de la

informacion.

3.- Método de Evaluacion del Desempefio mediante Investigacion de

Campo.

Es un método de evaluacion del desempefio que se basa en entrevista de

un especialista en evaluacién con el superior inmediato de los subordinados, con
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los cuales se evalla el desempefio de estos, se registran las causas, los
origenes y los motivos de tal desempefio, con base en el andlisis de hechos y
situaciones. Ofrece la posibilidad de planear con el superior inmediato su

desarrollo en el puesto y en la organizacion.

2.1.2.4. Procedimiento de una evaluacion de desempefio

* Definir el puesto: Asegurarse de que el supervisor y el subordinado
estén de acuerdo en las responsabilidades y los criterios de desempefio del
puesto. Como ya se dijo, una evaluacién sélo puede realizarse con relacion al

puesto; es necesario que el evaluador y el evaluado comprendan su contenido.

* Evaluar el desempefio en funcion del puesto: Incluye algun tipo de

calificacion en relacion con una escala definida previamente.

*Retroalimentacion: Comentar el desempeiio y los progresos del

subordinado.

2.1.2.5. Tipos de Evaluacion

La evaluacién del desempefio no es un fin en si mismo, sino un
instrumento, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos

humanos de la organizacion.

. Evaluacion por competencias

(Alles, 2008), para el anélisis de desempefio se usaran las competencias
en relacion con el nivel requerido para la posicion o puesto de trabajo. La
principal ventaja de adoptar un enfoque basado en conductas para medir el

rendimiento reside en que los criterios o las pautas de rendimiento utilizados son
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concretos. Para evaluar el desempefio por competencias la empresa debe haber

definido previamente qué son las competencias.

Como saben todos los que de un modo u otro han trabajado en
organizaciones, usualmente se contrata a una persona por sus conocimientos y
se la despide por su comportamiento. La evaluacién por competencias hace

referencia justamente a eso, al comportamiento.

e Evaluacién de 180°

La evaluacion de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada por

su jefe, sus pares y eventualmente los clientes.

Se diferencia de la evaluacion de 360° en que no incluye el nivel de

subordinados.

. Evaluacién de 360°

Segun (Alles, 2008) Es un esquema sofisticado que permite que un
empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y subordinados. Puede
incluir otras personas como proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el nUmero

de evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad del sistema.

2.2 MARCO CONCEPTUAL

Cargo

“Conjunto de funciones y tareas desarrolladas por un trabajador u
empleado que manifiestan una integridad en correspondencia con los objetivos

de la organizacion”.
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Desempefio laboral

Es el “comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados, considerandose ciertos aspectos que delimiten los intereses del personal

hacia la superacion personal y profesional”.

Eficacia

“Es la capacidad o habilidad de obtener resultados esperados en determinada

situacion.”

Eficiencia

Se refiere a la capacidad, habilidad de obtener buenos resultados con el menor

costo de inversion.

Entrevista

Es la herramienta por excelencia en la seleccion de personal: es uno de
los factores que mas influencia tiene en la decision final respecto de la

vinculacién o no de un candidato al puesto vacante.

Reclutamiento

Es una de las primeras etapas que fortalecen el inicio del proceso de
seleccion, ya que esto dependera la publicaciéon de la vacante en lugares donde

demande mayor personal altamente calificado para ocupar el puesto.

Seleccion

La seleccion consiste en elegir a la persona adecuada para el puesto. En

otras palabras, la seleccion busca entre los candidatos reclutados los mas
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adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la

eficacia de la organizacion.

2.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

Respecto a las hipétesis de la investigacidn, Hernandez Sampieri,
Roberto y otros (2010:92), al referirse a las hipotesis de la investigacion sefialan

lo siguiente:

“Son las guias para una investigacion o estudio. Las hipétesis indican lo
gue tratamos de probar y se definen como explicaciones tentativas del fenémeno
investigado. Se derivan de la teoria existente (Williams, 2003) y deben de
formularse a manera de proposiciones. De hecho, son respuestas provisionales

a las preguntas de investigacion...”

Con la informacién basica anterior, se formula las siguientes hipoétesis:

2.3.1. HIPOTESIS GENERAL
El defectuoso proceso de seleccién de personal incide negativamente en
el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de

Macari, periodo 2017

2.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICA

v' Existe un defectuoso reclutamiento y seleccion lo que incide negativamente en
el proceso de seleccion de personal en los servidores publicos en la

Municipalidad Distrital de Macari, periodo 2017.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




TESIS UNA - PUNO

v Existe un deficiente desempefio laboral de los servidores publicos en la

Municipalidad Distrital de Macari, periodo 2017.

2.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hernandez Sampieri, Roberto y otros (2010:93), respecto a

las variables de una investigacion manifiestan:

“Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es
susceptible de medirse u observarse. el concepto de variable se aplica a
personas u otros seres vivos, objetos, hechos y fendmenos, los cuales adquieren
diversos valores respecto a la variable referida... las variables adquieren valor
para la investigacién cientifica cuando llegan a relacionarse con otras variables,
es decir, si forman parte de una hipétesis y teoria. En este caso se suele

denominar constructos o construcciones hipotéticas”.

Tomando en cuenta esta informacion las variables que se plantearon para

el presente trabajo de investigacion son:

» Variable independiente

Proceso de seleccién de personal

» Variable dependiente

Desempefio laboral
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TABLA N° 1 VARIABLE INDEPENDIENTE

cedutarmient ¢Como considera usted que s el proceso de
Ciutamiento reclutamiento para cubrir una vacante ena Encuests
Procesos Municipalidad Distrital de Macari o
¢Como califica usted [a estructura establecida Cuestionario
Seleccion por la Municipalidad para el proceso de
Proceso de seleccion de personal seleccion de pesonal?
Fl proceso de seleccion busca ¢Qué tan satisfactoria considera que s la
entre los candidatos reclutados Entrevista  [estructura que aplica la Municipalidad evaluar a
almas adecuado para el puesto candidatoala entrevista?
qeesta disponibleenla —_— ¢De qué manera considera usted que sonlas —
empresa conla inaida de etk Evaluaciones |evaluaciones teorica y practica ejecutadas a los st
mantener o aumentar|a candidatos para medir su nivel de formacion?
eficencia y el desempefio el T——— {Como califica alas herramientas psicoldgicas
personal (Chiavenato 2007) como test, cuestionariosy otras evaluaciones de
Psicolégicas este tipo empleadas en la Municipalidad ?
¢En lamunicipalidad se da seguimiento a todas
Mantenero | SEBUIMIENtode | fagactidades realizadas conelinde
aumentar | acividades fortalecer el procesos de seleccion? Encueste
e o Cuestionario
eficiencia | Distribucion de | ;Qué calificacion pondria usted a a distribucion
tareas de tareas asignadas a su puesto de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia
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TABLA N° 2 VARIABLE DEPENDIENTE

Desempefio Laboral
"l desempefio es el
comportamiento del
candidato evaluado en la
bisqueda de os onjetivos
fijados.Constituye |a
estrategia individualpara
lograr los objetivos
deseados ."Segln
(Chiavenato,2004)

Comportamiento

Transparencia

¢Mantiene una imagen profesional dignay
confiable en todas las actividades que realiza ?

Apertura al
cambio

¢Muestra buena disposicion para cambiar las
estrategias de trabajo ylas actividades de
manera rapida para responder a elementos
exteriores ?

¢Adquiere los cambio como un crecimientoy los
acepta de buenagrado?

Encuesta-
Cuestionario

Estrategia
Individual

Responsabilidad

¢Asume sus responsabilidad antes sus acciones
y desiciones ?

Iniciativa

¢Proporciona soluciones rapidas y oportunas
ante las posibles problemas ensu lugar de
trabajo?

¢Actla de manera independiente para
solucionaraquello que esta a sualcancey
sugiere alternativas de solucion en caso no esté
autorizado para tomarla decision?

Encuesta-
Cuestionario

Logro de
objetivos

Orientacion a
los resusltados

¢Realiza su gtrabajo buscando cumplir conlos
objetivos y acciones esperadas ?

¢Persevera hasta lograr sus metas y objetivos ?

Encuesta-
Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO I
MATERIALES Y METODOS

3.1METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Para el presente trabajo de investigacion se empled el método siguiente.

3.1.1 METODO DESCRIPTIVO

Nos permitié buscar los conocimientos para explicar, discutir, evaluar y
ordenar los datos e informaciones con el fin de conocer los detalles y las
caracteristicas de todo lo que se investiga. Este método descriptivo configura el
modelo de investigacion descriptiva, que es aquella que se lleva acabo recoge
las informaciones sobre situaciones o hechos actuales con el objeto de
examinarlos, analizarlos y describirlos y con ello determinar su influencia y las

relaciones que existe entre los mismos.

En nuestra presente investigacion nos permitié llegar a conocer la realidad del

proceso de seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de Macari.

3.1.2 METODO ANALITICO

A través de este método se realiz6 un analisis detallado de acuerdo a la
muestra presentada del problema del proceso de seleccion de personal,
descomponiéndolo del todo en sus partes en elementos para dar a conocer sus
caracteristicas, causas y factores que originan este problema, teniendo como
base las variables presentadas y determinando la incidencia en el desempeiio

laboral de dichos servidores publicos.
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3.1.3 METODO DEDUCTIVO

Consiste en formular la hipétesis general, deducir a partir de esta las
hipotesis especificas, confirmar dichas hipétesis especificas y si esta se confirma
entonces se considera afirmada la hipotesis general (Hernandez, Fernandez , &

Baptista, 2010).

3.2. POBLACION Y MUESTRA

Para la presente investigacion la poblacion estd comprendida servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Macari.

3.2.1. POBLACION

Herndndez Sampieri, Roberto y otros (2010:174), respecto a la poblacion

sefalan:

“Una vez que se ha definido cual sera la unidad de analisis, se procede a
delimitar la poblacion que va a ser estudiada la cual se pretende generalizar los
resultados. Asi, una poblacién es un conjunto de todos los casos que concuerden

con una serie de especificaciones”.

Si bien la poblacion es la posibilidad de nuestro universo de estudio, y que
todos estan habilitados a ser participes de un determinado estudio; entonces,
basandonos en estas conclusiones, nuestro estudio se baso en los servidores
publicos de la Municipalidad distrital de Macari de las diferentes areas u oficinas
como son: Oficina de planeamiento y presupuesto, oficina de contabilidad,
oficina de tesoreria, oficina de asesoria legal, oficina de infraestructura, oficina

de abastecimientos y logistica, oficina de imagen institucional.
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3.2.2 MUESTRA

Respecto ala muestra de la investigacion, Hernandez Sampieri,Roberto y
otros (2010:175), plantean:

“La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion. Digamos que
es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacién... En realidad, pocas veces es posible
medir a toda la poblacion, por lo que obtenemos o seleccionamos una muestra
y, desde luego, se pretende que este subconjunto sea un reflejo fiel del conjunto

de la poblacién...”

El procedimiento no es mecanico ni con base en férmulas de probabilidad, sino

depende del proceso de toma de decisiones de la investigadora.

Por el tamafio de la poblacion se optd por realizar una muestra censal de tipo no

probabilistico.

(Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010) Muestra no probabilistica o
dirigida, subgrupo de la poblacién en la que la eleccion de los elementos no

depende de la probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion.

La muestra se selecciond aplicando el método no probabilistico con su
tipo de muestreo por conveniencia en este caso a 16 servidores publicos
contratados de la Municipalidad Distrital de Macari dada la conveniente

comprensibilidad y proximidad de los sujetos para la presente investigacion.
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3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Segun(Charaja,2011),conjunto de procedimientos que consideramos
para ejecutar algo, en este caso, para recoger los datos referidos a nuestro
problema de investigacion. Los procedimientos son pasos 0 secuencias que lo
ejecutamos en forma secuencial hasta lograr nuestro propdsito. Este conjunto de

pasos secuenciales estan basados en determinadas teorias que lo sustentan.

3.3.1. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1.1. ENCUESTA

Mediante esta técnica se logra obtener informacion de la muestra
representativa, se realizO mediante preguntas por escrito a fin de que el
encuestado responda por escrito y diga la verdad; por ende, este cuestionario

cuenta con un grado de veracidad, la misma que se empleara para investigar.

3.3.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.2.1. CUESTIONARIO

Segun (Garcia, 2002), el cuestionario es un sistema de preguntas
ordenadas con coherencia, con sentido légico y psicologico, expresado con
lenguaje sencillo y claro. Permite la recoleccion de datos a partir de las fuentes
primarias. Es el instrumento que vincula el planteamiento del problema con las
respuestas que se obtienen de la muestra. El tipo y caracteristicas del

cuestionario se determinan a partir de las necesidades de la investigacion.

Segun (Charaja, 2011) como instrumentos de la encuesta es una lista de
preguntas que se proponen con determinado fin, de manera que las

interrogantes del reclutamiento, seleccion y desempefio laboral son parte de este
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cuestionario. Los servidores publicos fueron una base para la recolecciéon de

datos.

3.4. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Segun (Tamayo, 2010), sefiala que una vez recopilados los datos por los
instrumentos disefiados para este fin es necesario procesarlos. Es decir,
elaborarlos matematicamente, ya que la cuantificacibn y su tratamiento
estadistico nos permiten llegar a conclusiones en relacién con las hipétesis

planteadas.

Segun (Bernal, 2010), menciona que una vez procesados los datos por
medios estadisticos, se obtienen resultados que deben ser analizados e

interpretados o discutidos.

3.4.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS

Para el procesamiento de los datos que se obtuvieron de la recoleccion de datos,

aplicamos la siguiente secuencia:

e Se introdujo los datos en el programa Excel.

e Se utilizo la tabla de distribucion de frecuencia de las estadisticas
obtenidas.

e Para una mejor visualizacion de diferencias, comparaciones, utilizamos
grafico de barras con sus respectivas cantidades descritas.

e Seguidamente se elabord los reportes y analisis en el programa de

Microsoft Word.
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3.4.2. TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

Para realizar nuestro analisis cuantitativo, indefectiblemente describimos,
comparamos e interpretamos nuestras variables donde se utilizé las graficas de

barras, con la finalidad de contrastar la viabilidad de nuestras hipétesis.

3.5 LOCALIZACION DEL PROYECTO

El distrito de Macari se encuentra ubicado geograficamente en la Region
Natural SUNI, con altitudes de 3960 a 4640 m.s.n.m. a los 14° 46°06” de latitud

Sury alos 70° 54°03” de longitud oeste de Green Vich.

3.6 UBICACION

Se encuentra ubicado en la parte Noreste de la Provincia de Melgar y al Este del

departamento de Puno.

3.6.1 LIMITES: El distrito de Macari limita con los siguientes Distritos:
- Por el Norte con Santa Rosa

- Por el Sur con Umachiri y Cupi

- Por el Este con Umachiri

- Por el Oeste con Cupi y Pallpata (Provincia de Espinar Regién

Cusco).
3.6.2 EXTENSION:

El distrito de Macari tiene una extension territorial de 673.78 Km2., la cual
representa el 7.32% de superficie de la Provincia de Melgar y el 0.55% de la

Superficie del Departamento de Puno.
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3.7 DESCRIPCION DE LA ENTIDAD

Razon social: Municipalidad Distrital de Macari N° de RUC: 20156602524

Direccién: Plaza san Martin N° 115

MISION:

La Municipalidad de Macari, es la entidad basica de Gobierno Local, tiene
como Mision, satisfacer las necesidades publicas de la poblacion del Distrito de
Macari y la responsabilidad de realizar los fines previstos en la Ley Organica de
Municipalidades Ley N° 27972, en el ambito de su competencia a través de los

organos competentes que la conforman.

VISION:

Macari, distrito productivo lider de la region. Tiene una poblacidén
fortalecida y comprometida con la gestion de su desarrollo integral, con
conciencia ecoldgica y ambiental, innovadora, Inclusiva, honrada, y respetuosa
del ejercicio de derechos y responsabilidades, con una economia que crece
sostenidamente y se evidencia en el mejoramiento del nivel nutricional, la
poblacién conoce y practica el cuidado de la salud, ha mejorado la calidad de la
educacion, reduciendo la tasa de analfabetismo, y cuentan con servicios basicos
de calidad; asi mismo la capital del distrito y los centros poblados menores
crecen en forma planificada y articulada territorialmente, donde el sistema vial ha

sido optimizado y es mantenido en condiciones de transitabilidad.

Las instituciones y organizaciones han logrado potencializar sus

capacidades y conjugar esfuerzos; sus autoridades y lideres son transparentes,
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democraticos, creativos, respetuosos, con vocacion de servicio, superacion y

participan sinérgicamente en el desarrollo de las actividades.

Cuentan con ganado de alto valor genético y de engorde en Vacunos,
Ovinos y Camélidos Sudamericanos; con productos pecuarios competitivos,
especializado en la transformacion de productos lacteos y carnicos; asi mismo
es reconocido como productor de granos ecoldgicos andinos y como un centro
artesanal - turistico, articulados al mercado regional, nacional e internacional con

un ecosistema sustentable.

Cuenta ademas con animales equinos de calidad y de pura sangre, motivo

por el que es considerado como la capital hipica de la region Puno.
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3.8 ORGANIZACION:
3.8.1 ORGANIGRAMA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MACARI

COMISIONES
(ONSEJQ MUNICIPAL PERMANENTES

I — COMSEODE COORDIVACON L0CAL
DISTRITAL
ALCALDIA
I JUNTA DE DELEGADOS VECINALESY
L OWME
| PLATAFORMA DISTRITAL DE DEFENSA
CVIL
OFICINA DE
PLANEAMIENTO Y
PRESUPUESTO
UNDAD DERECURSDS Asg(')‘R'l“:L'::M
HUMANOS
UNDADDE
CONTABILDAD
UNIDADDETESORERIA
UNDADDE
ABASTECIMENTOS Y
LOGITICA

FUENTE: MOF-MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MACARI (2013)
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se expone los resultados, su analisis y los hallazgos mas
importantes de esta investigacion, obtenida durante la fase de recoleccion de
datos, producto de la aplicacion del cuestionario y entrevista dirigido a los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari, claramente se pudo
patentizar que los colaboradores de esta entidad no han sido seleccionados de
manera correcta y adecuada , por lo que se afirma que no tienen un buen
desempeiio laboral, lo que indica que tendran muchas deficiencias en el

cumplimiento de la Mision y Vision de la Municipalidad.

Esta investigacion determina de qué manera incide el proceso de
selecciéon de personal en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Macari, para tal efecto se interpreta la encuesta aplicada que ayudaran a analizar
e interpretar de manera mas eficiente y real la presente investigacion, para

posterior a ello confirmar o rechazar nuestras hipotesis establecidas.

4.1 OBJETIVO N° 1: Describir el reclutamiento y seleccién en el proceso

de seleccién de personal de los servidores publicos en la Municipalidad

Distrital de Macari, periodo 2017.

Es un conjunto de procedimientos que esta orientado a atraer e identificar
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
entidad, a fin de seleccionar a alguno de ellos para que reciba en el ofrecimiento

de empleo.
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Seleccion de personal es el inicio y la base de los demés subsistemas,
pues tiene como finalidad filtrar y elegir al candidato mas 6ptimo para un puesto
de acuerdo a las caracteristicas establecidas en la organizacion, ademas al
cometer errores por mas minimos que estos sean en este sistema, daremos paso

a un sin fin de conflictos.

1. ¢Como considera usted que es el proceso de reclutamiento para cubrir

una vacante en la Municipalidad Distrital de Macari?

TABLA N° 3 PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 1 6%
Bueno 3 19%
Regular 4 25%
Malo 8 50%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.
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FIGURA N° 1 PROCESO DE RECLUTAMIENTO
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Fuente de la tabla N°3 Proceso de reclutamiento
Elaboracion propia

Realizando un analisis respectivo de la figura N° 1, periodo 2017, el 6%
respondio que el proceso de reclutamiento es excelente, el 19% manifiesta que

es bueno, el 25% es regular y el 50% mencidéna que es malo.

El personal informa que el proceso de reclutamiento no es el correcto ni
adecuado, por ende la organizacion llena sus vacios con personas no calificadas
en conocimientos, habilidades que necesita la organizaciébn buscar medios
confiables para atraer personal que cubran las expectativas de la Municipalidad
y también a toda la poblacion del distrito ya que ellos seran los méas beneficiados

con el buen desempefio de los colaboradores.
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2. ¢Como calificaria usted a la estructura establecida por la Municipalidad
Distrital de Macari para el proceso de seleccion de personal?

TABLA N° 4 ESTRUCTURA DE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 1 6%
Bueno 2 13%
Regular 3 19%
Malo 10 63%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.

FIGURA N° 2 ESTRUCTURA DE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
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Fuente de la tabla N°4 Proceso de reclutamiento
Elaboracion propia
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Realizando un andlisis respectivo de la figura N° 2, periodo 2017, el 6%
de personal manifiesta que la estructura establecida por la Municipalidad
para el proceso de seleccion es excelente, el 13% menciona que es bueno, el

19% que es regular y el 63% que es malo.

Uno de los procesos que garantiza la satisfaccion del colaborador con su
puesto de trabajo, es sin duda la eleccion de un empleado, cubriendo el perfil
requerido, si no se hace de manera objetiva, la municipalidad seguira
incorporando a personas sin formacién; todo el personal sin ninguna excepcion
debe pasar por un proceso de seleccion estructurado y organizado, el 63% de
personas en la encuesta manifiesta que no se ejecuta correctamente el proceso,
permitiendo inferir el futuro de la organizacion tendra que enfrentar un sin nimero

de conflictos laborales.

3. ¢ Qué tan satisfactoria considera usted que es la estructura que aplica
la Municipalidad Distrital de Macari para evaluar al candidato en la
entrevista?

TABLA N° 5 EVALUACION AL CANDITADO EN LA ENTREVISTA

Alternativas Encuestados | Porcentaje
Excelente 2 13%
Bueno 2 13%
Regular 7 44%
Malo 5 31%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital
De Macari
Elaboracion propia.
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FIGURA N° 3 EVALUACION AL CANDITADO EN LA ENTREVISTA
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Fuente de la tabla N°5 Evaluacién al candidato en la entrevista
Elaboracion propia

Realizando un analisis respectivo de la figura N° 3, periodo 2017, indica
un 13% de personal que es excelente la estructura que la empresa aplica en la
entrevista, un 13% menciona que es bueno, el 44% manifiesta que es regular y

el 31% menciona que es malo la aplicacion de esta técnica de seleccion.

Para elegir a un nuevo trabajador una de las técnicas para conocer al
candidato es la entrevista, todo el personal sin ninguna excepcion debe haber
pasado por una entrevista, el 44% del personal en la encuesta manifiesta
irregularidad en la calidad hacia la ejecucion de esta herramienta, pues el
resultado sera tener personal insatisfecho con las tareas designadas porque no
cuenta con la estructura idonea y adecuada ,por lo que permite concluir gozaran

de bajo desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Macari.
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4. ;Como considera usted que se dan las evaluaciones teorica y préactica
efectuadas a los candidatos para medir su nivel de formacion?

TABLA N° 6 EVALUACIONES TEORICA Y PRACTICA

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 1 6%
Bueno 1 6%
Regular 9 56%
Malo 5 31%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.

FIGURA N° 4 EVALUACIONES TEORICA Y PRACTICA
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Fuente de la tabla N°6 Evaluaciones tedrica y practica
Elaboracion propia

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
i Altiplano

Realizando un andlisis respectivo de la figura N° 4, periodo 2017, se
obtuvo que el 6% de personal manifiesta que es excelente las evaluaciones
tedricas-practicas de la Municipalidad aplicada los candidatos para un puesto,

el 6% dice que es bueno, el 56% indica que es regular y el 31% que es malo.

La mayoria de los encuestados sostiene que es regular las evaluaciones
que aplica la Municipalidad a los candidatos, tomando en cuenta que esta
formalidad ayuda al seleccionador a tener una vision clara de la capacidad
intelectual y destrezas técnicas que el posible nuevo colaborador debe poseer,
tanto para el desarrollo personal y organizacional, porque tendremos laborando
al personal debidamente seleccionado y adecuado para los puestos que
demande dicha municipalidad.

5. ¢Como califica usted a las herramientas psicolégicas como test,

cuestionarios y otras evaluaciones de este tipo empleadas en la
Municipalidad Distrital de Macari?

TABLA N° 7 HERRAMIENTAS PSICOLOGICAS

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 0 0%
Bueno 1 6%
Regular 5 31%
Malo 10 63%

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
‘ Altiplano

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia

FIGURA N° 5 HERRAMIENTAS PSICOLOGICAS
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Fuente de latabla N°7 Herramientas Psicoldgicas
Elaboracion propia

Realizando un analisis respectivo de la figura N° 5, periodo 2017, el 0%
han sefalado que son excelentes las evaluaciones psicologicas del proceso de
seleccién en la empresa, el 6% dice que son buenas, el 31% menciona que las

evaluaciones de este tipo son regular y el 63% dicen que es malo.

La apreciacion psicoldgica y actitudinal que aplica a los candidatos ayuda
a evaluar las competencias que el aspirante al puesto debe tener. De acuerdo a
las respuestas obtenidas, el 63% de los encuestados manifiestan que es malo ,
ya que consideran que no cuentan con un buen proceso de seleccién donde se
establezca eficientes pruebas psicométricas que complemente la decision de
elegir la fuerza laboral, ya que la parte esencial en el personal y no tener multiples

53

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




TESIS UNA - PUNO

conflictos de adaptacion en sus futuras actividades a realizar, otros aspectos
para su analisis y revision, que permita tomar decisiones acertadas en base a

informacién confiable.

6. ¢En la Municipalidad se realiza seguimientos a todas las actividades
realizadas con el fin de reforzar el proceso de seleccion?

TABLA N° 8 SEGUIMIENTO DE TODAS LAS ACTIVIDADES

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente (0] 0%o
Bueno 1 69%0
Regular 4 25%0
Malo 11 69%0

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.

FIGURA N° 6 SEGUIMIENTO DE TODAS LAS ACTIVIDADES
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Fuente de la tabla N°8 Seguimiento de Actividades
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Elaboracién propia.

Realizando un analisis respectivo de la figura N° 6, periodo 2017, el 0%
de personal opina que es excelente el seguimiento que se realiza a las
actividades desempefiadas en la empresa, el 6% incida que es bueno, el otro
25% menciona que es regular y el 69% dice que es malo porque no se ejecuta.

La mayoria de los colaboradores opinan que el seguimiento de las
actividades no se ejecuta. La iniciativa y el nivel de importancia es la base para
reforzar el proceso de seleccion antes ejecutado, esto ayudara a mantener o
aumentar la eficiencia en el desempefio laboral y lograr la solucién rapida de

conflictos que suscite en las actividades.

7. ¢ Qué calificacién le pondria usted a la distribucién de tareas asignadas
a su puesto de trabajo?

TABLA N° 9 DISTRIBUCION DE TAREAS

Alternativas | Encuestados Porcentaje
Excelente 1 6%
Bueno 2 13%
Regular 8 50%
Malo 5 31%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.
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FIGURA N° 7 DISTRIBUCION DE TAREAS
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Fuente de la tabla N°9 Distribucién de tareas
Elaboracién propia.

Realizando un andlisis respectivo de la figura N° 7, periodo 2017, los datos
indican que el 6% de los colaboradores opinan que es excelente la distribucion
de tareas asignadas a su puesto de trabajo, el 13% respondié que es bueno, el

50% del personal indico que es regular y el 31% opina que es malo.

Como podemos apreciar en el grafico anterior la encuesta indica que
mitad de sus colaboradores manifiestan que es regular las tareas asignadas,
esto permite entender que los trabajadores no cumplen eficientemente su
trabajo, debido que sienten demasiada carga laboral, la distribucion de las tareas
no es equitativa por ende no existe sentido de pertenencia del colaborador con

la Municipalidad Distrital de Macari.
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4.2. OBJETIVO N°2: Analizar el desempefio laboral de los servidores

publicos en la Municipalidad Distrital de Macari, periodo 2017.

El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los
diferentes hechos conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de
tiempo.

1. ¢Mantiene usted una imagen profesional, digna y confiable en todo lo que

realiza?
TABLA N° 10 IMAGEN PROFESIONAL
Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 1 6%0
Frecuentemente 5 31%
Algunas veces 10 63%
Nunca 0] 0%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.

FIGURA N° 8 IMAGEN PROFESIONAL
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Fuente de la tabla N°10 Imagen Profesional
Elaboracion propia.
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Realizando un analisis respectivo de la figura N° 8, periodo 2017, muestra
el 6% del personal afirma que siempre mantiene una imagen profesional, digna
y confiable en su actividad laboral, el 31% expresaron que frecuentemente lo
hace, el 63 % restante dijo que algunas veces trata de serlo y el 0% que no lo

hace.

El 63% de los encuestados, trata de mantener algunas veces una imagen
profesional impecable dentro y fuera de la municipalidad, lo que habla
regularmente mal de sus trabajadores y de la misma a quién representan. Esto
da como resultado un desempefio misérrimo y poco confiable en las actividades

a realizar en todo momento.

2.¢,Muestra usted buena disposicidén para cambiar las formas de trabajo y
las actividades de manera r4pida y oportuna para responder a elementos
exteriores?

TABLA N° 11 DISPOSICION AL CAMBIO

Alternativas| Encuestados Porcentaje
Siempre 1 6%0
Frecuentemente 3 19%
Algunas veces 11 69%
Nunca 1 6%0

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.
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FIGURA N° 9 DISPOSICION AL CAMBIO
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Fuente de latabla N°11 Imagen Profesional
Elaboracion propia.

Realizando un analisis respectivo de la figura N° 9, periodo 2017, el 6%
de los encuestados nos da a conocer que siempre muestra buena disposicion al
cambio ante elementos exteriores presentes en su lugar de trabajo, el 19% dice
que lo hace frecuentemente, el otro 69% menciona que algunas veces tiene

buena disposicion y el otro 6% nos comenta que nunca.

Un gran porcentaje de encuestados manifiesta que algunas veces tiene
una buena disposicion a los cambios que se dan en su trabajo, por ende el
desemperio laboral no sera el mejor. Aceptar con buena actitud el cambio que
se genera de manera imprevista es lo ideal, es primordial responder siempre con
positivismo a los elementos exteriores que se presenten, si existen dificultades
para cumplirlo simplemente es el resultado de un mal proceso de seleccion y

falla en la eleccion del personal idoneo.
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1. ¢Percibe usted los cambios como un crecimiento y los acepta de buen

agrado?
TABLA N° 12 PERCEPCION DE CAMBIOS
Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 1 6%
Frecuentemente 5 31%
Algunas veces 10 63%
Nunca 0] 0%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.

FIGURA N° 10 PERCEPCION DE CAMBIOS
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Fuente de la tabla N°12 Percepcion de Cambios
Elaboracion propia.
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Realizando un analisis respectivo de la figura N° 10, periodo 2017, el 6%
del personal respondié que siempre percibe los cambios como un crecimiento y
los acepta con agrado, el 31% expresaron que es frecuentemente, el otro 63%

dijo que algunas veces, y por ultimo el 0% nos manifiesta que nunca lo realiza.

La libertad de realizar su trabajo es importante para los colaboradores,
pero un factor indispensable para la organizacion es que se perciban los cambios
como una oportunidad de crecer y si no estan aptos para aceptar con agrado los
cambios, las consecuencias afectardn directamente al colaborador y por
consiguiente a su puesto laboral la municipalidad deposita la confianza absoluta

en cada uno de sus colaboradores y ha puesto la esperanza en ellos.

4. ¢ Acepta usted su responsabilidad ante sus acciones y decisiones?

TABLA N° 13 RESPONSABILIDAD

Alternativas Encuestados [|Porcentaje
Siempre 1 6%0
Frecuentemente 5 31%
Algunas veces 10 63%0
Nunca 0) 0%o

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia
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FIGURA N° 11 RESPONSABILIDAD
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Fuente de la tabla N°13 Responsabilidad
Elaboracién propia.
Realizando un andlisis respectivo de la figura N° 11, periodo 2017, el 6%
del personal respondié que siempre acepta su responsabilidad ante acciones y
decisiones tomadas con sus funciones, el 31% expresaron que frecuentemente

lo hace, y el otro 63% restante afirman que algunas veces lo acepta.

La responsabilidad dentro de una organizacion es el factor primordial y
necesaria para cumplir con su trabajo, el 63% nos manifiesta que solo algunas

veces aceptan sus responsabilidades ante sus acciones y decisiones.
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5. ¢Brinda usted soluciones rapidas y oportunas ante
posibles problemas en su lugar de trabajo?

TABLA N° 14 SOLUCIONES RAPIDAS Y OPORTUNAS

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 2 13%
Frecuentemente 4 25%
Algunas veces 7 44%
Nunca 3 19%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.

FIGURA N° 12 SOLUCIONES RAPIDAS Y OPORTUNAS
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Fuente de la tabla N°14 Soluciones Répidas y Oportunas
Elaboracion propia.
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Realizando un analisis respectivo de la figura N° 12, periodo 2017, el 13%
del personal respondié que siempre brinda soluciones oportunas a los
problemas suscitados en su trabajo, el 25% expreso frecuentemente, el
44% de las personas supo manifestar que algunas veces toma la iniciativa y el

19% nos manifiesta que nunca lo hace.

De acuerdo a las respuestas obtenidas, el 44% de los colaboradores de
la Municipalidad nos dice que a veces brindan soluciones rapidas a los
problemas presentados en su lugar de trabajo, si esto no se soluciona pronto
atraeria a la organizacion conflicto tras conflicto sin oportunidad de resolverlo,
ser oportunamente perspicaz para la resolucion de problemas ayuda mucho en

el logro de los objetivos.

6. ¢ Actla usted de manera independiente para solucionar aquello que
estd a su alcance y propone alternativas de solucién en caso no esté

autorizado para tomar la decisiéon?

TABLA N° 15 PROPOSICION DE ALTERNATIVAS DE SOLUCION

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 1 6%0
Frecuentemente 2 13%0
Algunas veces 5 31%
Nunca 8 50%0

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.
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FIGURA N° 13 PROPOSICION DE ALTERNATIVAS DE SOLUCION
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Fuente de latabla N°15 Proposicién de alternativa de Solucion
Elaboracion propia.

Realizando un analisis respectivo de la figura N° 13, periodo 2017, de la
encuesta el 6% dijo que siempre actla de manera independiente para solucionar
lo que esta a su alcance, propone alternativas, toma de decisiones, el 13%
manifestdé que lo hace frecuentemente, el 31% concluyo que algunas vecesy el

50% dijo que nunca hace actividades que esta fuera de su area.

Los resultados de la encuesta, manifiestan que nunca trabajan con
capacidad de ser independientes en la solucion de conflictos, no dando la
importancia a la iniciativa en todas las actividades que ejecuten, buscar

alternativas de solucion en su puesto de trabajo es esencial para la misma. .
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7. ¢Realizausted, su trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones

esperadas?
TABLA N° 16 OBJETIVOS Y ACCIONES ESPERADAS
Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 3 19%
Frecuentemente 4 25%
Algunas veces 9 56%
Nunca 0 0%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracién propia.

FIGURA N° 14 OBJETIVOS Y ACCIONES ESPERADAS
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Fuente de latabla N°16 Objetivos y Acciones Esperadas
Elaboracion propia.
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Realizando un analisis respectivo de la figura N° 14, periodo 2017, indican
que el 19% respondieron que siempre realiza su trabajo buscando cumplir con
los objetivos y acciones esperados, el 25% lo hace frecuentemente, mientras el
otro 56% restante concluyo que algunas veces lo ejecuta de manera convincente

y finalmente el 0% respondié que nunca lo realiza.

El 56% de los encuestados manifiestan que algunas veces buscan cumplir
con los objetivos que se proponen, tanto en lo personal como en lo laboral,
siendo asi las acciones no van acorde al puesto requerido, la Municipalidad
busca siempre cumplir con las metas del Plan Operativo Institucional (POI) y

estar pendiente a conseguir los objetivos anhelados en su plan estratégico.

8. ¢ Persiste hasta lograr sus metas / objetivos?

TABLA N° 17 METAS/OBJETIVOS

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre 0 0%
Frecuentemente 6 38%
Algunas veces 9 56%
Nunca 1 6%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.
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FIGURA N° 15 METAS/OBJETIVOS
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Fuente de la tabla N°17 Metas y Objetivos
Elaboracion propia.

De la encuesta ejecutada el 0% respondieron que siempre persiste hasta
lograr sus metas y objetivos, continuando con el 38% que manifesté que lo hace
frecuentemente, el 56% concluyo que algunas veces lo realiza y el 6% que nunca
lo realiza.

Como en toda organizacion u entidad si se logran los objetivos de la
misma, esto se encaminara a un futuro visionario. El 56% de la encuesta nos
manifiesta que a veces persiste en lograr las metas planteadas y otra parte nos
muestra que frecuentemente lo obtienen, si bien es cierto esto representa las
dificultades que encuentran para alcanzar lo propuesto, con escaso empefio en
conseguirlas, de esto depende el buen desempefio de un trabajador y el aporte

de él a la organizacion.
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4.3. OBJETIVO N°3: Proponer lineamientos para el proceso de
seleccion de personal con la finalidad de mejorar el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Macari, periodo 2017.
PROPUESTA
LINEAMIENTOS PARA OPTIMIZAR EL PROCESO DE SELECCION DE

PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MACARI
1. OBJETIVO

Tiene como objetivo principal establecer normas y procedimientos
aplicables a las relaciones de servicio entre el personal contratado y la
Municipalidad Distrital de Macari, regulando las condiciones a las que estas

deben sujetarse las relaciones contractuales con el citado personal.

2. FINALIDAD
Tiene como finalidad homogenizar y/o uniformizar el tratamiento para la

contratacion del personal en la Municipalidad Distrital de Macari.

3.  AMBITO DE APLICACION
La aplicacién es obligatoria para todo el personal de las distintas unidades y

subgerencias organicas de la Municipalidad Distrital de Macari.

4. DEFINICIONES
Contrato Administrativo de Servicios

El contrato administrativo de servicios es una modalidad contractual
administrativa y privativa del Estado, que vincula a una entidad publica con una

persona natural que presta servicios de manera no autonoma.
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Se rige por normas de derecho publico y confiere a las partes Unicamente
los beneficios y las obligaciones que establece el Decreto Legislativo N° 1057 y
el presente reglamento. No esta sujeto a las disposiciones del Decreto
Legislativo N° 276 -Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico-, ni al régimen laboral de la actividad
privada, ni a ningun otro régimen de carrera especial.
Licencia

Es la autorizacion u permiso concedido para dejar de asistir al centro de
trabajo con pago de retribuciébn o sin pago de la misma, por el lapso que

concedan las normas legales respectivas.

5. ETAPAS DEL PROCEDIMIENTO DE CONTRATACION
Actos preparatorios

Comprende el requerimiento del érgano o unidad organica usuaria, que
incluye la descripcion del servicio a realizar y los requisitos minimos y las
competencias que debe reunir el postulante, asi como la descripcion de las
etapas del procedimiento, la justificacion de la necesidad de contratacion y la
disponibilidad presupuestaria determinada por la oficina de presupuesto o la que
haga sus veces de la entidad. No son exigibles los requisitos derivados de
procedimientos anteriores a la vigencia del Decreto Legislativo N° 1057 y de su

Reglamento.

El requerimiento debe incluir la descripcion del servicio a realizar, el perfil
de la persona natural que se requiere contratar, los requisitos minimos y las

competencias que ésta debe reunir para realizar el servicio y la justificacion de
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la necesidad de contratacién. Dicha documentacion sera remitida a la Unidad
de Recursos Humanos, para la respectiva evaluacion y atencion.

Cuando se trate de reemplazo se debera indicar el nombre y apellidos de
la persona que dejé de prestar servicios, indicando las funciones que realizaba

y el monto de la contraprestacion.

Convocatoria

Comprende de la publicacion de la convocatoria esta se realiza a través
del portal institucional de la Municipalidad, en el Servicio Nacional de Empleo del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo y en el portal del Estado Peruano,
la misma que ademas debe difundirse en un lugar visible de acceso publico del
Palacio Municipal o los locales periféricos, pudiéndose utilizar otros medios de

informacién adicionales.

La convocatoria debera realizarse con una anticipacién de cinco (05) dias
hébiles previos al inicio de la etapa de seleccién y debera contener la informacién
general sobre el proceso de contratacion: objeto de la convocatoria, unidad
organica respectiva, area encargada de realizar el proceso (Unidad de Recursos
Humanos), la base legal que regula la Contratacion Administrativa de Servicios,
perfil de la persona natural que se requiere contratar, debe incluir el cronograma
y etapas del procedimiento de contratacion, los mecanismos de evaluacion, los
requisitos minimos a cumplir por el postulante y las condiciones esenciales del
contrato, entre ellas, el lugar en el que se prestara el servicio, el plazo de
duracion del contrato y el monto de la retribucion a pagar, conforme a la Segunda

Disposicion Complementaria Final del Decreto Supremo N° 075-2008-PCM.
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Seleccion

La etapa de seleccion comprende la evaluacion objetiva del postulante.
Dada la especialidad del régimen, se debera realizar necesaria y
obligatoriamente la evaluacion curricular (hoja de vida) y entrevista, siendo
opcional la evaluacion psicologica y la evaluacion técnica, en razén a las

caracteristicas del servicio materia de convocatoria y contratacion.

La presentacion de la hoja de vida tiene caracter de declaracion jurada,
siendo el postulante responsable de la informacidon consignada en dicho
documento, el cual estard sujeto a la fiscalizacion posterior que realice la

Municipalidad.

La evaluacién se realizard tomando en consideracion los requisitos
relacionados con la necesidad del servicio y garantizando los principios de

capacidad e igualdad de oportunidades.

Las fases que comprenden la etapa de seleccion son cancelatorias y de
caracter eliminatorio, a excepcion de la evaluaciéon psicologica por ser de

caracter opcional.

Sélo participardn en la etapa de seleccion aquellos postulantes que
rednan los requisitos minimos y las competencias exigidas para realizar el
servicio que se requiere contratar. El resultado de la evaluacion en cada una de

las etapas se publicara a través de los mismos medios utilizados para la
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convocatoria, en forma de lista y por orden de mérito, debiendo contener los

nombres de los postulantes y los puntajes obtenidos por cada uno de ellos.

Suscripcion y registro del contrato

Comprende la suscripcion del contrato dentro de un plazo no mayor de
cinco dias habiles, contados a partir del dia siguiente de la publicacion de los
resultados. Sivencido el plazo el seleccionado no suscribe el contrato por causas
objetivas imputables a él, se debe declarar seleccionada a la persona que ocupa
el orden de mérito inmediatamente siguiente, para que proceda a la suscripcion
del respectivo contrato dentro del mismo plazo, contado a partir de la respectiva
notificacién. De no suscribirse el contrato por las mismas consideraciones
anteriores, la entidad convocante puede declarar seleccionada a la persona que
ocupa el orden de mérito inmediatamente siguiente o declarar desierto el

proceso.

Una vez suscrito el contrato, la entidad tiene cinco dias habiles para
ingresarlo al registro de contratos administrativos de servicios de cada entidad y
a la planilla electrénica regulada por el Decreto Supremo N° 018-2007-TR .Los
procedimientos seguidos para la contratacion de personas en el régimen de
contratacién administrativa de servicios, que se inician con posterioridad a la
vigencia del presente Reglamento, se sujetan Unica y exclusivamente a las
normas que lo regulan, contenidas en el Decreto Legislativo N° 1057 y en su
Reglamento. No son exigibles los requisitos derivados de procedimientos
anteriores ni el proceso regulado por las normas que rigen las contrataciones y

adquisiciones del Estado.
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4.4. CONTRASTACION DE HIPOTESIS.

Durante el desarrollo del presente trabajo de investigacion titulado
“Proceso de seleccidon de personal y su incidencia en el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Macari, periodo 2017” se logré obtener los siguientes
resultados de acuerdo a los objetivos planteados y se hara teniendo en cuenta
primero las contrastaciones de la hipotesis general, como se detalla a

continuacion.

PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe un defectuoso reclutamiento y seleccion lo que incide
negativamente en el proceso de seleccidon de personal en los servidores publicos
en la Municipalidad Distrital de Macari.

El reclutamiento y seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de
Macari, segun la tabla N° 3, el 50% manifiestan que el proceso de reclutamiento
es malo, tomando la tabla N° 4, el 63% de los encuestados califica de malo la
estructura establecida por la Municipalidad Distrital de Macari para el proceso
de seleccion, asi mismo la tabla N° 6, el 56% mencionan que las evaluaciones
tedrica y practica no se realizan o raras veces lo hacen y es malo y por ultimo la
tabla N° 7, indica que las herramientas psicoldgicas no son utilizadas es por ello
que lo califican como malo.

Por lo tanto con respecto a lo sefialado en el parrafo anterior se da como
vélida la hipotesis de investigacion cientifica N°1. “Existe un defectuoso
reclutamiento y seleccion lo que incide negativamente en el proceso de seleccién

de personal en los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Macari.
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SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe un deficiente desempefio laboral de los servidores publicos en la

Municipalidad Distrital de Macari.

El desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Macari es fundamental, ya que el activo que mueve la organizacion
son las personas que laboran, no obstante existe un defectuoso desempeifo
laboral tal como lo muestra la tabla N° 10, sefiala que el 63% algunas veces
mantiene una imagen digna y confiable en lo que hacen, por otro lado la tabla
N°11, el 69% muestra algunas veces buena disposicion para cambiar las formas
de trabajo, también en la tabla N° 16, el 56% menciona que algunas veces
trabajan buscando cumplir con los objetivos institucionales y por ultimo la tabla
N° 17 menciona que el 56% solo algunas veces persiste hasta lograr las metas

y/u objetivos.

Por lo tanto con respecto a lo sefialado en el parrafo anterior se da como
valida la hipdtesis de investigacion cientifica N° 2. “Existe un deficiente
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de

Macari”
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HIPOTESIS GENERAL
El defectuoso proceso de seleccion de personal incide negativamente en
el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de

Macari, periodo 2017.

Analizando los resultados de la hip6tesis especifica N° 1 y los resultados
de la hipdtesis especifica N° 2 se confirma y se acepta la hipotesis general: “El
defectuoso proceso de seleccién de personal incide negativamente en el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de

Macari, periodo 2017”.
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CAPITULO YV
CONCLUSIONES

Luego del proceso de investigacion se arribo a las siguientes conclusiones, con
respecto a la seleccion y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Macari:

1. Se encontro que el proceso de reclutamiento y seleccion de personal
en la Municipalidad Distrital de Macari, el 50% manifiestan que el
proceso de reclutamiento es malo, el 63% de los encuestados califica
de malo la estructura establecida por la Municipalidad Distrital de
Macari para el proceso de seleccién, asi mismo el 56% mencionan que
las evaluaciones teérica y practica no se realizan o raras veces lo
hacen y es malo y por ultimo las herramientas psicolégicas no se

aplican es por ello que lo califican como malo.

2. El desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Macari es de suma importancia , puesto que el activo que
mueve la organizacién son las personas que laboran en esta entidad ,
no obstante existe un defectuoso desempefio laboral tal como lo
sefala el 63% de las personas encuestadas afirman que solo algunas
veces mantienen una imagen digna y confiable en lo que hacen , por
otro lado el 69% da a conocer que algunas veces existe buena
disposicion para cambiar las formas de trabajo, también el 56%

menciona que algunas veces trabajan buscando cumplir con las metas
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y objetivos institucionales, por ultimo el 56% solo algunas veces

persiste hasta lograr las metas y/u objetivos.

3. En la presente investigacion se propuso a la Municipalidad Distrital de
Macari desarrollar lineamientos para el proceso de seleccion de
personal con la finalidad de mejorar el desempefio laboral de los

servidores publicos de esta entidad.

4. Alo largo de la investigacion, en cuanto a los resultados obtenidos del
proceso de seleccion de personal y desempefio laboral se constato
que existen deficiencias y malos procesos de seleccion de personal lo
gue incide negativamente en el desempefio laboral de los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Macari.
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CAPITULO VI
RECOMENDACIONES

Al concluir el presente trabajo, me permito alcanzar las siguientes
recomendaciones a fin de que la Municipalidad Distrital de Macari pueda realizar

un adecuado proceso de seleccion de personal.

1. Se sugiere al jefe de la Unidad de Recursos Humanos, para futuras
contrataciones de personal se realice de una manera idonea y
adecuada utilizando los instrumentos necesarios para realizar un buen
reclutamiento y seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de
Macari. Puesto que esto permitira que la actividad sea transparente de
esta manera se tendra diferentes alternativas para la contratacion de

personal.

2. Se sugiere a la Municipalidad para futuras contrataciones evaluar el
nivel de competencia del candidato con el puesto requerido para poder
saber si el candidato cumple con las competencias esperadas. Es
indispensable que al personal contratado se le asigne el cargo de
acuerdo al perfil. Asi mismo se sugiere la utilizacion de un proceso de
seleccion por competencias, que permita identificar el verdadero
potencial del personal previo a su contratacion y de acuerdo al puesto

de trabajo.
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3. Se propone la implementacion de la propuesta de mejora basadas en
procesos de seleccion de personal, ya que se han elaborado con el
objetivo de mejorar el nivel de desempefio laboral, siendo importante
también su seguimiento con el propoésito de lograr el cumplimiento

adecuado de las estrategias para dicho objetivo.

4. Serecomienda al jefe de Recursos Humanos asistir permanentemente
a capacitaciones en temas orientados al reclutamiento, seleccién de
personal y como eso beneficiara en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari. Estas
capacitaciones deben ir acorde al cargo que desempefia el
colaborador, es necesario recomendar que se realice un cronograma
de capacitaciones en el que se tome en cuenta a todos los servidores
publicos de las distintas areas u oficinas que laboran en esta

institucion.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO |l Nacional del
: Altiplano

BIBLIOGRAFIA

Alles, M. A. (2008). Desempeiio por competencias, evaluacion 360°.
Mexico: Granica.

Alles, M. A. (2008). Seleccion por competencias. Buenos Aires: Ediciones

Granica.

Casma, C. (2015.). Relacion de la gestion del talento humano por
competencias en el desempefio laboral. Universidad Nacional de Educacion. .
Lima: Universidad Enrigue Guzméan y Valle.

Cevallos, Y. P. (2014). Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
desempeiio laboral, Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena, Afio
2013. Santa Elena, La libertad, Ecuador.

Charaja, F. (2011). EI MAPIC en la Metodologia de la Investigacion. Puno:
Sagitario impresores.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos. Santa fe:
McGraw Hill Interamericana.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos. En I
Chiavenato, Administracion de recursos humanos (pag. 112). Santa fe: McGraw
Hill Interamericana.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos. Santa fe:

Cancino, A. (2015). Seleccién de Personal y Desempefio Laboral. Ingenio
Azucarero de la Costa Sur. México.: Facultad de Humanidades. Universidad

Rafael Landiva.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO JLi Nacional del
Altiplano

Garcia, A. P. (2014). Analisis de la Gestion del Recurso Humano por
competencias y su Incidencia en el desempeiio Laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagogico Ciudad de San
Gabriel. San Gabriel, Tulcan, Ecuador.

Mondy, W., & Noe, R. (2005). Administracion de recursos humanos.
Mexico: Pearson educacion.

Zurita, M. R. (2011). Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
desempeiio Laboral en la empresa Talleres Multimarcas Moscoso de la ciudad

de Ampato. Ampato.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO B 4[oif Nacional de
S 5| Altiplano

ANEXOS

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis



iversidad

Un

Nacional del

o
Z
)
o
1
<
pd
)
2,
N
L]

iplano

Alt

"GLOZ opouad "uedep
ap |ennsiq pepijedoungy
B| ua |esoqe] ouadwasap
|2 lewofaw & 1eAg)E
8p pepljeuy e| uod [euosiad
ap ugpoaes ap osadoud |8
eted sousiwesul Jauodold £

LLL0E
opouad ‘UeJe 8p |BWISI]
pepledioungy B us |eloge|
ouadwsasap |2 ua |euosiad
ap upposes ap osasold
openJapeul @ aslieloflaw e
IINQuUILOD 8p B8Qap 95 OWONTE

=]
™
m
SOpE}Nsal BIJEY UOIJEJUSL
PEY 1281 UDIZBIUSLG sonnaiqo ap ouboT m 107 1102 1107
— opouad ‘uesep ep |euasig | opouad'uedely ep |ewnsi] | opouad ‘uedep ap [EISI
EnUBDYS | _um_ﬁ__m&_u__._:____.___ B| us mn'n____ﬂﬂ.n_ _um_u__m_n__u_cz________ B| ua m_uu__n_m._a ﬂ.m_ﬁ__ma_u_.._:____.___ B| U3 m_uu__n_m._a
seale] ap UoDNguUISI( B| JEJUSILINE M Salopllas S0 ap |eioge| | S2doplidas S0 Sp  |eloqe| SaopIJEE S0 WW |elaqe|
sapEpIALIE 8p ojusiwinbag 0 JBUBJUEN | ouadwasap ajuanyap un ajsix] | oyadwaesap |8 JEZJEUYZ | ousdwesap 2@ 58 owon? 7
=
EAIEIIU] o | /107 opouad ‘LEDE Sp [EWASI]
peplliqesucdsay Eenpiapul eifeiensy | 2 | pepyedoungy B us sooygnd 1107 opouad ‘LeJep &LL0Z opolad ‘Ledep
¥ |saiopiuas so] us |euosiad | 8p |eunsig pepiediungy ap |emusiq pepiedoung
SOLIELONSBND ap upldaEs  ap  osaood | B La soolgnd e ua sodlqnd salopiuas
A seaibiojoaisd sejUSIWELIBY _ |1® ue swswengebsu sppou | SBI0pIAUSS SO| Bp |euosiad so|  ap 0130888 ap
saUOIDEN[EAT sopeinpal | S anb o] uoinoajas A ojuaiuenzal | P UDIDI3BS ap osadoud osadoud [@ us [euosiad ap
BISIABIUT soleplpues) | M | osonoajep un gIsixg |2 us ugpoeEs e A ugloaes A ojuswenpal
S OJUBIWEIN|ZR) [@ NIqUISE] L |[@ EZNesl B85  OWOD |
S021d123d53 S1S310dIH $0214123dS3 SOAILIrgo S021d123d53 SVINTT130Hd
o . : B )
o1que [ einuady o 8 B} m__,am cvcm_._m_.ﬂn._%“”______ opouyed ‘pedEp @ mmrm._um opouad ‘pedEpy @ mﬁmrm._um
eoUsIedsURl | 1008! ouadLIaSS m| #F  [EMASIO  pepliedRiungy | opol ! N B8P [elnsI] | opol ! I L LT
: [E10qE] oY a Zlel ue sooqnd  sesopwues | pepiedioungy e ue soqnd | pepiedioungy e] us sodygnd
“1so] ep |[eloge] ousdwssap | SSJIOPIJSS SO| 8P |BJOgE| | SRIOpPIMJBE  SO| Sp  |BJOgE|
|2 ua sjuaweanebau | cusdwesep |2 us EpPuspRUl | cusdwasap |2 us ERUSPIU
ElsinaUg euosiad | = |epou |[euosiad 8p ugoses |ns A |euosiad ap uoppoepes |ns A |euosiad Bp uoposEs
OJUBIOWEIN|28Y jspuomasiEs | m |ep oseocoid osonpajep |3 |ep oseooud |2 seuwsleq | ep oseooid |2 ep es owon)?
ap osadolg | P
SIHOAVIIANI SITHVIHVA IA¥HANTD S1S310dIH 1¥HINTD OALLIAMrE0 IVHINTD YINIT180Hd

+LL0Z OQOIY3d ‘IHYOVIN

30 TYLI™MLSIA avarydIDINNW Y1 N3 TvH08Y1 ONIdINTS3A 13 N3 YIDONIAIONI NS A TYNOSH3d 30 NQIDD3T13S 30 05300ud.

Lo-N OX3NV

o
p
S
o
<
pa
S5

iIona

Repositorio Instituc

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO & ¢ Nacional del
! Altiplano

ANEXO N°2. ENCUESTA DIRIGIDA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MACARI

UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ENCUESTA

ALTIPLANO-PUNO

FACULTAD DE

CIENCIAS CONTABLES

Y ADMINISTRATIVAS

ESCUELA

PROFESIONAL DE

CIENCIAS CONTABLES

RUTH MADELEINE ANCCASI

CHULLO

NOTA:ESTA INFORMACION SERA
UTILIZADA CON FINES ESTRICTAMENTE
ACADEMICOS
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y

ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS SERVIDORES PUBLICOS CONTRATADOS DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MACARI

DATOS GENERALES:

= INSTRUCCIONES:

v Lea atentamente y responda segln a su percepcion.
v" Procure ser sinceroy veraz posible.

v Seleccione una de las alternativas que se le propone.

CUMPLIMIENTO DEL PROCESO DE SELECCION

1. ;,Como considera usted que es el proceso de reclutamiento para cubrir una

vacante en la Municipalidad Distrital de Macari?

a) Excelente
b) Bueno

c) Regular
d) Malo
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2. ¢ Cémo calificaria usted a la estructura establecida por la Municipalidad Distrital

de Macari para el proceso de seleccidon de personal?

a) Excelente
b) Bueno

c) Regular
d) Malo

3. ¢Qué tan satisfactoria considera usted que es la estructura que aplica la
Municipalidad Distrital de Macari para evaluar al candidato en la entrevista?

a) Excelente

b) Bueno

C) Regular

d) Malo

4. (Como considera usted que se dan las evaluaciones tedrica y practica

efectuadas alos candidatos para medir su nivel de formaci6on?

a) Excelente
b) Bueno

c) Regular
d) Malo

5. ¢,Como califica usted a las herramientas psicolégicas como test, cuestionarios

y otras evaluaciones de este tipo empleadas en la Municipalidad Distrital de

Macari?

a) Excelente
b) Bueno

c) Regular
d) Malo
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6. ¢En la Municipalidad se realiza seguimientos a todas las actividades realizadas

con el fin de reforzar el proceso de seleccion?

a) Excelente
b) Bueno

c) Regular
d) Malo

7. ¢Qué calificacion le pondria usted a la distribucion de tareas asignadas a su
puesto de trabajo?

a) Excelente
b) Bueno
C) Regular

d) Malo

EVALUACION DEL DESEMPENO

1. ¢ Mantiene usted unaimagen profesional, dignay confiable en todo lo que hace?

a) Siempre

b) Frecuentemente
c) Algunas Veces
d) Nunca

2. ¢Muestra usted buena disposicion para cambiar las formas de trabajo y las

actividades de manera rapiday oportuna para responder a elementos exteriores?

a) Siempre

b) Frecuentemente
c) Algunas veces
d) Nunca
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3. ¢Percibe usted los cambios como un crecimiento y los acepta de buen agrado?

a) Siempre

b) Frecuentemente
c) Algunas veces
d) Nunca

4. i Acepta usted su responsabilidad ante sus acciones y decisiones?

a) Siempre

b) Frecuentemente
C) Algunas veces
d) Nunca

5. ¢Brinda usted soluciones réapidas y oportunas ante posibles problemas en su

lugar de trabajo?

a) Siempre

b) Frecuentemente
C) Algunas veces
d) Nunca

6. ¢Actla usted de manera independiente para solucionar aquello que esta a su

alcancey propone alternativas de solucion en caso no esté autorizado para tomar

la decisiéon?

a) Siempre

b) Frecuentemente
c) Algunas veces
d) Nunca
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7.¢Realiza usted,su trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones

esperadas”?

a) Siempre

b) Frecuentemente
c) Algunas veces
d) Nunca

8. ¢ Persiste usted hasta lograr sus metas / objetivos?

a) Siempre

b) Frecuentemente
c) Algunas veces
d) Nunca
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ANEXO N°3: CUADRO DE RECOJO DE INFORMACION

CUMPLIMIENTO DEL PROCESO DE SELECCION

EXCELENT 1 1 2 1 0 0 1
BUENO 3 2 2 1 1 1 2
REGULAR 4 3 7 9 5 4 8
MALO 8 10 5 5 10 11 5
TOTAL 16 16 16 16 16 16 16

EVALUACION DEL DESEMPENO

SIEMPRE 1 1 1 1 2 1 3 0
FRECUENT 5 3 5 5 4 2 4 6
ALGUNAS

VECES 10 11 10 10 7 5 9

NUNCA 0 1 0 0 3 8 0 1
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ARTICULO CIENTIFICO

“PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MACARI,
PERIODO 2017~
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LABOR PERFORMANCE IN THE DISTRITAL MUNICIPALITY OF MACARI,
PERIOD 2017"

AUTOR: RUTH MADELEINE ANCCASI CHULLO

CORREO ELECTRONICO: ruthmadeleineanccasi@gmail.com
ESCUELA PROFESIONAL: CIENCIAS CONTABLES
RESUMEN

La presente investigacién de campo titulado: “PROCESO DE SELECCION DE
PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MACARI, PERIODO 2017”; es de tipo descriptivo
correlacional; la presente investigacion desarrollada tiene el propésito de dar a conocer
la relacion que tiene la variable seleccion de personal ante la variable desempefio
laboral de los trabajadores de esta institucion, posterior a ello se seleccioné los diversos
aportes tedricos de diversos autores que destacan el proceso de seleccion y el
desempenfio laboral. En este trabajo se utilizaron diferentes técnicas y herramientas
necesarias para la recolecciéon de informacion, entre las cuales se encuentran: la
encuesta, disefiada con el fin de conocer la seleccidn de personal que se ejecutan en
esta institucion y el nivel de desempefio personal ademas se utilizé una ficha de
entrevista estructurada que nos permitié conocer la seleccion de personal desarrollado
en dicha institucion; asi como también corroborar la informaciéon obtenida a través de
los cuestionarios los cuales fueron debidamente validados. Con todos los resultados se
pudo determinar cémo se lleva a cabo la seleccion de personal y la incidencia de la

misma en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Macari.

De acuerdo con los resultados del presente trabajo de investigacion es de mucha
importancia porque se ha estudiado como se desarrolla la seleccion de personal y el

desempenio laboral de la institucion.

Concluyéndose al presente estudio con la presentacion de las conclusiones, bibliografia

y anexos.
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Palabras Clave: Seleccion, personal, desempefio laboral, Municipalidad.
ABSTRACT

The present field research entitled: "STAFF SELECTION PROCESS AND ITS
INCIDENCE IN LABOR PERFORMANCE IN THE DISTRITAL MUNICIPALITY OF
MACARI, PERIOD 2017"; is descriptive correlational type; the present investigation has
the purpose of making known the relation that has the variable selection of personnel
before the variable labor performance of the workers of this institution, after that the
diverse theoretical contributions of diverse authors that highlight the selection process
were selected. and work performance. In this work different techniques and tools
necessary for the collection of information were used, among which are: the survey,
designed in order to know the selection of personnel that run in this institution and the
level of personal performance was also used a structured interview card that allowed us
to know the selection of personnel developed in said institution; as well as corroborate
the information obtained through the questionnaires which were duly validated. With all
the results it was possible to determine how the personnel selection is carried out and

the incidence of it in the performance of the workers of the District Municipality of Macari.

According to the results of this research work is very important because it has studied

how the selection of personnel and the work performance of the institution is developed.

Concluding to the present study with the presentation of the conclusions, bibliography

and annexes.

Keywords: Selection, personnel, work performance, Municipalidad.

INTRODUCCION

La importancia que tiene la seleccion de personal y su incidencia con el rendimiento
laboral nos lleva a sacar conclusiones de que realmente se puede alcanzar para lograr
los objetivos propuestos por la entidad, se debe contar con el personal idoneo que ocupe
un determinado puesto y pueda ejercer a cabalidad las tareas encomendadas de
acuerdo a la experiencia y el conocimiento de cada uno; y ademas, que puedan en el
transcurso de su jornada diaria y experiencia laboral, satisfacer las necesidades de la

entidad y brindar un excelente servicio a la comunidad.

Es indispensable que una empresa u entidad gubernamental cuente con trabajadores
motivados para que ellos deseen y puedan desempeniar sus tareas de manera eficiente.

Todo esto tiene que ver desde la contratacion del personal que va a formar parte del

4
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equipo laboral analizando si cumple 0 no con el perfil solicitado antes de la contratacion,
por tal motivo se tienen que seguir ciertos procedimientos en el momento que se
selecciona el personal para que no afecte el rendimiento de trabajo de los empleados
existentes en la compafia. También es muy importante y considerar que dentro de la
empresa u entidad se debe crear una cultura trabajar en equipo y buen trato entre
compaferos para llegar al objetivo de cumplir la misiébn de la entidad ; todos los
departamentos deben trabajar en conjunto para lograr la meta y por ende todos tienen

gue estar en constante comunicacioén directa.

Hoy en dia la seleccién del personal es un proceso cada vez mas complejo que requiere
especificaciones mas detalladas que guarden relacion entre las especificaciones del

puesto y las habilidades del postulante.

En lo que concierne a nuestra realidad, la Municipalidad Distrital de Macari, cuenta con
un proceso de seleccién de personal irregular e incompleto, este proceso lo realiza el
personal de recursos humanos, quien se encarga de recibir los curriculos, contractar su
veracidad y hacer la entrevista correspondiente a los candidatos. Sin embargo, los
seleccionados no cubren el perfil del puesto a ocupar y tampoco pasan por un examen

psicolégico, pero aun asi son contratados.

Asi mismo, el gerente no solicita constantemente el reporte de los logros y metas
alcanzados por el personal, por tal motivo el desempefio de los trabajadores no es

evaluado.

Cabe sefialar que hay personal contratado que no paso por un proceso de seleccion,
simplemente fueron asignados a ocupar cargos de confianza directamente por el

alcalde.

MATERIALES Y METODOS

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Para el presente trabajo de investigacion se empled el método siguiente.
Método Descriptivo

Nos permitié buscar los conocimientos para explicar, discutir, evaluar y ordenar los datos
e informaciones con el fin de conocer los detalles y las caracteristicas de todo lo que se
investiga. Este método descriptivo configura el modelo de investigacion descriptiva, que
es aqguella que se lleva acabo recoge las informaciones sobre situaciones o hechos
actuales con el objeto de examinarlos, analizarlos y describirlos y con ello determinar su

influencia y las relaciones que existe entre los mismos.

5
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En nuestra presente investigacion nos permitio llegar a conocer la realidad del proceso
de seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de Macari.

Método Analitico

A través de este método se realizd6 un andlisis detallado de acuerdo a la muestra
presentada del problema del proceso de seleccion de personal, descomponiéndolo del
todo en sus partes en elementos para dar a conocer sus caracteristicas, causas y
factores que originan este problema, teniendo como base las variables presentadas y
determinando la incidencia en el desempefio laboral de dichos servidores publicos.

Método Deductivo

Consiste en formular la hip6tesis general, deducir a partir de esta las hipétesis
especificas, confirmar dichas hipotesis especificas y si esta se confirma entonces se

considera afirmada la hipétesis general (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010).
POBLACION Y MUESTRA

Para la presente investigacion la poblacion estd comprendida servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Macari.
POBLACION
Hernandez Sampieri, Roberto y otros (2010:174), respecto a la poblacion sefialan:

Si bien la poblacion es la posibilidad de nuestro universo de estudio, y que todos estan
habilitados a ser participes de un determinado estudio; entonces, basandonos en estas
conclusiones, nuestro estudio se baso6 en los servidores publicos de la Municipalidad
distrital de Macari de las diferentes areas u oficinas como son: Oficina de planeamiento
y presupuesto, oficina de contabilidad, oficina de tesoreria, oficina de asesoria legal,
oficina de infraestructura, oficina de abastecimientos y logistica, oficina de imagen

institucional.
MUESTRA

Respecto a la muestra de la investigacién, Hernandez Sampieri,Roberto y otros
(2010:175), plantean:

Por el tamafio de la poblacion se optd por realizar una muestra censal de tipo no

probabilistico.
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(Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010) Muestra no probabilistica o dirigida,
subgrupo de la poblacién en la que la eleccion de los elementos no depende de la

probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion.

La muestra se seleccion6 aplicando el método no probabilistico con su tipo de muestreo
por conveniencia en este caso a 16 servidores publicos contratados de la Municipalidad
Distrital de Macari dada la conveniente comprensibilidad y proximidad de los sujetos

para la presente investigacion.
TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS
ENCUESTA

Mediante esta técnica se logra obtener informacion de la muestra representativa, se
realizd6 mediante preguntas por escrito a fin de que el encuestado responda por escrito
y diga la verdad; por ende, este cuestionario cuenta con un grado de veracidad, la misma

que se empleard para investigar.
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO

Segun (Charaja, 2011) como instrumentos de la encuesta es una lista de preguntas que
se proponen con determinado fin, de manera que las interrogantes del reclutamiento,
seleccién y desempefio laboral son parte de este cuestionario. Los servidores publicos

fueron una base para la recoleccion de datos.
TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Segun (Tamayo, 2010), sefiala que una vez recopilados los datos por los instrumentos
diseflados para este fin es necesario procesarlos. Es decir, elaborarlos
matematicamente, ya que la cuantificacion y su tratamiento estadistico nos permiten

llegar a conclusiones en relacién con las hipétesis planteadas.
TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

Para realizar nuestro analisis cuantitativo, indefectiblemente describimos, comparamos
e interpretamos nuestras variables donde se utiliz6 las gréficas de barras, con la

finalidad de contrastar la viabilidad de nuestras hipotesis.
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RESULTADOS

En este capitulo se expone los resultados, su andlisis y los hallazgos mas importantes
de esta investigacion, obtenida durante la fase de recoleccion de datos, producto de la
aplicacion del cuestionario y entrevista dirigido a los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Macari, claramente se pudo patentizar que los colaboradores
de esta entidad no han sido seleccionados de manera correcta y adecuada , por lo que
se afirma que no tienen un buen desempefio laboral, lo que indica que tendran muchas

deficiencias en el cumplimiento de la Mision y Vision de la Municipalidad.

Esta investigacién determina de qué manera incide el proceso de seleccién de personal
en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Macari, para tal efecto se
interpreta la encuesta aplicada que ayudaran a analizar e interpretar de manera mas
eficiente y real la presente investigacion, para posterior a ello confirmar o rechazar

nuestras hipétesis establecidas.

TABLA N° 3 PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 1 6%
Bueno 3 19%
Regular 4 25%
Malo 8 50%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.
Realizando un analisis respectivo de la figura N° 1, periodo 2017, el 6% respondi6 que
el proceso de reclutamiento es excelente, el 19% manifiesta que es bueno, el 25% es

regular y el 50% menciéna que es malo.

El personal informa que el proceso de reclutamiento no es el correcto ni adecuado, por
ende la organizacion llena sus vacios con personas no calificadas en conocimientos,
habilidades que necesita la organizacion buscar medios confiables para atraer personal
gue cubran las expectativas de la Municipalidad y también a toda la poblacién del distrito

ya que ellos seran los mas beneficiados con el buen desempefio de los colaboradores.
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Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 1 6206
Bueno 2 1320
Regular 3 1920
Malo 10 6320

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari

Elaboracion propia.

Realizando un andlisis respectivo de la figura N° 2, periodo 2017, el 6% del personal

manifiesta que la estructura establecida por la Municipalidad para el proceso de

seleccidn es excelente, el 13% menciona que es bueno, el 19% que es regular y el 63%

que es malo.

Uno de los procesos que garantiza la satisfaccion del colaborador con su puesto de

trabajo, es sin duda la eleccion de un empleado, cubriendo el perfil requerido, si no se

hace de manera objetiva, la municipalidad seguira incorporando a personas sin

formacion; todo el personal sin ninguna excepcién debe pasar por un proceso de

seleccidn estructurado y organizado, el 63% de personas en la encuesta manifiesta que

no se ejecuta correctamente el proceso, permitiendo inferir el futuro de la organizacién

tendra que enfrentar un sin nimero de conflictos laborales.

TABLA N° 19 EVALUACION AL CANDITADO EN LA ENTREVISTA

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 2 1320
Bueno 2 1320
Regular 7 4426
Malo 5 3120

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Macari
Elaboracién propia.

Realizando un andlisis respectivo de la figura N° 3, periodo 2017, indica un 13% de

personal que es excelente la estructura que la empresa aplica en la entrevista, un 13%

menciona que es bueno, el 44% manifiesta que es regular y el 31% menciona que es

malo la aplicacion de esta técnica de seleccion.
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Para elegir a un nuevo trabajador una de las técnicas para conocer al candidato es la
entrevista, todo el personal sin ninguna excepcion debe haber pasado por una
entrevista, el 44% del personal en la encuesta manifiesta irregularidad en la calidad
hacia la ejecucién de esta herramienta, pues el resultado serd tener personal
insatisfecho con las tareas designadas porque no cuenta con la estructura idénea y
adecuada ,por lo que permite concluir gozaran de bajo desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Macari.

TABLA N° 20 EVALUACIONES TEORICA Y PRACTICA

Alternativas Encuestados Porcentaje
Excelente 1 (S %)
Bueno a 620
Regular o 5620
Malo 5 3120

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.

Realizando un andlisis respectivo de la figura N° 4, periodo 2017, se obtuvo que el 6%
de personal manifiesta que es excelente las evaluaciones tedricas-practicas de la
Municipalidad aplicada los candidatos para un puesto, el 6% dice que es bueno, el 56%

indica que es regular y el 31% que es malo.

La mayoria de los encuestados sostiene que es regular las evaluaciones que aplica la
Municipalidad a los candidatos, tomando en cuenta que esta formalidad ayuda al
seleccionador a tener una vision clara de la capacidad intelectual y destrezas técnicas
gue el posible nuevo colaborador debe poseer, tanto para el desarrollo personal y
organizacional, porque tendremos laborando al personal debidamente seleccionado y

adecuado para los puestos que demande dicha municipalidad.

TABLA N° 21 IMAGEN PROFESIONAL

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre a 620
Frecuentemente 5 3120
Algunas veces 10 6320
Nunca (@] O2o

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.
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Realizando un analisis respectivo de la figura N° 8, periodo 2017, muestra el 6% del
personal afirma que siempre mantiene una imagen profesional, digna y confiable en su
actividad laboral, el 31% expresaron que frecuentemente lo hace, el 63 % restante dijo

que algunas veces trata de serlo y el 0% que no lo hace.

El 63% de los encuestados, trata de mantener algunas veces una imagen profesional
impecable dentro y fuera de la municipalidad, lo que habla regularmente mal de sus
trabajadores y de la misma a quién representan. Esto da como resultado un desempefio

misérrimo y poco confiable en las actividades a realizar en todo momento.

TABLA N° 22 DISPOSICION AL CAMBIO

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre a1 [S3ee)
Frecuentemente 3 1920
Algunas veces ju By 6920
Nunca a &2o

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.

Realizando un analisis respectivo de la figura N° 9, periodo 2017, el 6% de los
encuestados nos da a conocer que siempre muestra buena disposicion al cambio ante
elementos exteriores presentes en su lugar de trabajo, el 19% dice que lo hace
frecuentemente, el otro 69% menciona que algunas veces tiene buena disposicion y el

otro 6% nos comenta que nunca.

Un gran porcentaje de encuestados manifiesta que algunas veces tiene una buena
disposicién a los cambios que se dan en su trabajo, por ende, el desempefio laboral no
sera el mejor. Aceptar con buena actitud el cambio que se genera de manera imprevista
es lo ideal, es primordial responder siempre con positivismo a los elementos exteriores
que se presenten, si existen dificultades para cumplirlo simplemente es el resultado de

un mal proceso de seleccion y falla en la eleccién del personal idoneo.
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TABLA N° 23 PERCEPCION DE CAMBIOS

Alternativas Encuestados Porcentaje
Siempre u B 620
Frecuentemente 5 3120
Algunas veces 10 6320
Nunca (@] O2o

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari
Elaboracion propia.
Realizando un analisis respectivo de la figura N° 10, periodo 2017, el 6% del personal
respondié que siempre percibe los cambios como un crecimiento y los acepta con
agrado, el 31% expresaron que es frecuentemente, el otro 63% dijo que algunas veces,

y por ultimo el 0% nos manifiesta que nunca lo realiza.

La libertad de realizar su trabajo es importante para los colaboradores, pero un factor
indispensable para la organizacibn es que se perciban los cambios como una
oportunidad de crecer y si no estan aptos para aceptar con agrado los cambios, las
consecuencias afectaran directamente al colaborador y por consiguiente a su puesto
laboral la municipalidad deposita la confianza absoluta en cada uno de sus

colaboradores y ha puesto la esperanza en ellos.
DISCUSION

(Quijano,2016) en su tesis titulada: Seleccion del Personal y su relacién con el
desempenio laboral en la empresa de transportes civa — chiclayo 2016, se llegé a las
siguientes conclusiones: Se determind que la relacién existente entre la seleccion de
personal en base a sus dimensiones procesos, instrumento y técnicas., con la variable
selecciéon de personal es positiva media con un ,687 de acuerdo a la correlacién

Pearson, siendo rechazada la hip6tesis nula y aceptada la H1.

El proceso de seleccion del personal en la empresa de transportes CIVA — Chiclayo,
2016, se ha determinado a través de las dimensiones comprendidas en la variable
independiente en la cual tenemos a la dimension procesos donde se observa un nivel
de aceptacion de 74% con calificacion alta y 20% muy alta respectivamente (ver figura
23), en ese sentido, se manifiesta que, dentro de los procesos de seleccion, se

desarrollan actividades aceptables para los trabajadores.

Se observa que nivel de desempefio laboral que existe en los trabajadores de la

empresa transportes CIVA — Chiclayo, 2016, posee un nivel relativamente alto (ver
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grafico 26), sin embargo, existen deficiencias en el indicador servicio el cual posee un
promedio de 3.07 y el indicador responsabilidad un promedio de 2.50 (ver tabla 33),
siendo estos aspectos las consecuencias del inadecuado proceso de seleccién de

personal.

(Colca,2015) en su tesis titulada :“Proceso de seleccion de personal y su incidencia en
el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015”se lleg6 a
las siguientes conclusiones :El reclutamiento y seleccion de personal en la Municipalidad
Distrital de Atuncolla, el 50% manifiestan que el proceso de reclutamiento es malo, el
64% de los encuestados califica de malo la estructura establecida por la Municipalidad
Distrital de Atuncolla para el proceso de seleccién, asi mismo el 57% mencionan que
las evaluaciones tedrica y practica no se realizan o raras veces lo hacen y es malo y por
ultimo las herramientas psicoldgicas no son utilizadas es por ello que lo califican como

malo.

Garcia, 2014) en su tesis titulada “Analisis de la Gestion del Recurso Humano por
Competencias y su incidencia en el desempenio laboral del personal administrativo y de
servicios del Instituto Superior Pedagdégico Ciudad San Gabriel” se llego a las siguientes
conclusiones: No se han establecido pardmetros para el ingreso de personal a la
institucion, que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen desempefio en
el desarrollo de sus funciones; como lo manifiesta el 82% del personal encuestado y la
persona encargada de talento humano. La gestion del talento humano en la institucion
no se encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a aprovechar el potencial
recurso humano con el que dispone; Unicamente se realizan acciones asiladas para
estos fines; durante la entrevista se verificd que no existe el departamento de recursos
humanos con instrumentos técnicos. El reclutamiento y seleccion de personal no se
realiza de manera técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos,
habilidades y actitudes de los postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor
candidato. Siendo entonces la seleccién de personal discrecional, el 64% del personal
participante asi lo indica. No se han definido planes de capacitacién y desarrollo acordes
a las necesidades institucionales que favorezcan a consolidar los conocimientos
especificos para el desarrollo de actividades, asi como para el fortalecimiento de
habilidades. Durante la encuesta y la revision documental se verifica la ausencia de este
plan. La evaluacion del desempefio es vista como una obligacién y no como una fuente
de informacion que provee los datos necesarios para planear capacitaciones e identificar
personas con potencial de desarrollo. El 82% del personal indica que los clientes
internos y externos no son participes de este proceso por lo que no se puede obtener

una vision consolidada del desempefio de las personas.
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CONCLUSIONES

1. Se encontré que el proceso de reclutamiento y seleccién de personal en la
Municipalidad Distrital de Macari, el 50% manifiestan que el proceso de reclutamiento
es malo, el 63% de los encuestados califica de malo la estructura establecida por la
Municipalidad Distrital de Macari para el proceso de seleccién, asi mismo el 56%
mencionan que las evaluaciones tedrica y practica no se realizan o raras veces lo hacen
y es malo y por ultimo las herramientas psicolégicas no se aplican es por ello que lo

califican como malo.

2. El desemperio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Macari es de suma importancia , puesto que el activo que mueve la organizacién son
las personas que laboran en esta entidad , no obstante existe un defectuoso desempefio
laboral tal como lo sefala el 63% de las personas encuestadas afirman que solo algunas
veces mantienen una imagen digna y confiable en lo que hacen , por otro lado el 69%
da a conocer que algunas veces existe buena disposicion para cambiar las formas de
trabajo, también el 56% menciona que algunas veces trabajan buscando cumplir con las
metas y objetivos institucionales, por Gltimo el 56% solo algunas veces persiste hasta

lograr las metas y/u objetivos.

3. En la presente investigacion se propuso a la Municipalidad Distrital de Macari
desarrollar lineamientos para el proceso de seleccion de personal con la finalidad de
mejorar el desempefio laboral de los servidores publicos de esta entidad.

4, A lo largo de la investigacién, en cuanto a los resultados obtenidos del proceso
de seleccion de personal y desempefio laboral se constatd que existen deficiencias y
malos procesos de seleccion de personal lo que incide negativamente en el desempefio

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Macari.
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