UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y

ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES

“SELECCION DEL PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE NUNOA - PUNO, PERIODO - 2018”

TESIS

PRESENTADA POR:
BRIZEIDA KATIA MONTESINOS ROMAN
PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:

CONTADOR PUBLICO

PUNO - PERU
2022

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

DEDICATORIA

A Dios infinito por guiarme, protegerme,
darme fuerzas para seguir adelante y
permiteme alcanzar este momento tan

especial en mi vida.

A mis padres y hermanos, por su constante
apoyo incondicional, esfuerzo constante e
pertinaz aliento moral y econémico que
siempre me brindaron para concederme la
oportunidad de culminar mis estudios y ser

un buen profesional.

A los Docentes, Administrativos de la
Escuela Profesional de Ciencias Contables,
por los buenos cimientos durante mi
formacion profesional en especial a los que
me forjaron como persona, con Sus
consejos, paciencia y por las ensefianzas

impartidas.

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

AGRADECIMIENTOS

Gracias a Dios por cuidarme y darme salud; a mi familia, por ser la base
primordial en mis estudios, en mi existencia y mi futuro y darme impulsos para
superar dificultades y obstaculos a lo extenso de toda mi vida.

Agradezco a mi madre por su ensefianza a ser un modelo a seguir y nunca

rendirse, nunca rendirse y perseverar siempre.

Agradezco a mi padre por sus sabios consejos y por ensefiarme cada dia su

ejemplo de perseverancia, justicia, ética e integridad.

A la Universidad Nacional del Altiplano por abrirme las puertas y cumplir
con mi formacion académica y profesional.

A cada todos los docentes que pertenecen a esta universidad, en especial a los
docentes de la escuela profesional de Ciencias Contables por inculcarme

conocimientos y valores éticos y culturales para mi formacion profesional.

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INDICE GENERAL
Pag.
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTOS
INDICE GENERAL
INDICE DE FIGURAS
INDICE DE TABLAS
INDICE DE ACRONIMOS
RESUMEN ..eettttueeeeeeeettuneeeeeeeressnneeesesssssnneeesssssssmnnsessssssssnnnnsesens 12
ABSTRACT .iietttiiieeeeeerteriieeeeeerrtrnnneeeeeesssssnnaeeeessssssnnsseseesssssnneneses 13
CAPITULO I
INTRODUCCION
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..........ccoommooimeeeeceeeeeeeeseeeeeeeeeeeeseeeseeeee 15
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA .......cooooooeivieeseecessseesssssesssies s 16
1.2.1.  Problema general ...........ccooeeeieiiieceeeee et 16
1.2.2.  Problemas eSPECITICOS .......cceeueuiueiiieeieeeee e 16
1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION ..o 17
1.3.1.  HipOtesis gENETaAL........ccviieieereieiicecceteeeee e 17
1.3.2.  HipOtesis SPECITICA.......cuoveeereeririicieeiercce e 17
1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO .....oooeeeeveeseeeveeeseeessseeveesssessssses s 17
1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION ........commrroiieereecieeeerceseeesseee s 18
1.5.1.  ODjJEtiVO GENETAL. ..ot eees 18
1.5.2.  ODbjetivos SPECITICOS.......vevivereiiiecieete e 19

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

CAPITULO 1l

REVISION DE LA LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.......ooooivorrreeeieeeeeeeereseesseseeeseoene 20
2.1.1.  Antecedentes iNternacionales...........cooceerirrnieeeiinnreeeeere e 20
2.1.2.  Antecedentes NACIONAIES ..........c.coveuriiieiricieirceree e 20
2.1.3.  Antecedentes LOCAIES.........cooviiueirriniiceies e 22

2.2, MARCO TEORICO ...ccorrrrrveeimmmesessssessssmssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnssssssees 23
2.2.1.  Seleccion de Personal...........cccoceuevevevevereieerereieieceeeeeeee e 23

2.2.1.1. Importancia de una buena seleccion de personal .......................24

2.2.1.2. Planificacion en seleccion de personal ............cccoveveeeerniienirennnn 25

2.2.1.3.  Atraccion de personal ...........cc.oeiiveienieneeseees e 26
2.2.1.4. Descripcion y analisis de PUESLOS .........cccccuvvurverrrerrereerresiseis e, 32
2.2.2.  Desempefio 1ah0oral ...........ccovivivirieieieieeeee e 35
2.2.2.1. Evaluacion de deSEMPERIO ........ccccoeueereeieverveeerere e e sssaeseenees 36
2.2.2.2. Obijetivos de la evaluacion del desempefio ........c.cccovvevevrveenneee. 36

2.2.2.3.  Meétodos de evaluacion de desempefo .........cccccecevveererrnirennnnn. 38
2.2.2.4. Procedimiento de una evaluacion de desempefio .......................40
2.2.2.5.  Tip0S de VAIUACION ......ccovvereereeereceese s sssisess e 41
2.3. MARCO CONCEPTUAL.....coiiirrteeteeeeee ettt 42

CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO..........oommmrrvrinreriesersrieessssssessessoonns 45

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

3.1.1. Descripcion de la entidad...........ccccorernierierieeeercese e 45

3.2. PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO ......cooviriieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeese s 46
3.3. POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO .......cooiiirreieeeeeeeeeeeeeseeesesveeeeseesseeens 46
331, POBIACION ..ot 46
31320 IMIUBSII. ..ttt 46

3.4, METODOS DE INVESTIGACION......ccccmmrrrrreemmmmnnseresssssssssssessssssssssnsssseseee 46
341, MEtOA0 ESCIIPLIVO ..ottt 46
3.4.2.  MELOUO ANAITTICO ...t 47
3.4.3.  Metodo AEAUCLIVO ......vvuieeieeeeeieiseie e 47

3.5. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION.....ccccouummmmmmmmnnnsenssseesssssssesssssssssssssseee 48
3.5.1.  Tip0o de iNVESTIGACION ........cucvevereiiieicieie et 48
3.5.2.  Disefio de iNVESTIGACION ..........ccoeveverereieicecccceeeee e 48

3.6. VARIABLES ... .ot 48
3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATO.................... 51
3.7.1. Técnicas de recoleccion de datos..........ccceveueerieurinceinnieiseereeeseeieenes 51
37110 TECNICA ceueeeeereereeee sttt ses et st e st 51

3.7. 1.2, INSLIUMENTOS ..ottt sss st s e 51

3.7.2.  Teécnicas de procesamiento de datos ..........ccceoeeerrririeereinisirineseeesseeeas 52
3.7.2.1. Técnicas de analisis de datos ..........c.coereeeneinerneensereeesseeeeeeenn. 53

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1, RESULTADOS ...ttt 54

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

4.1.1.  Objetivo eSPeCifiCo N L........cccoireeireiereeeee ettt 54

4.1.2.  ODbjetivo eSPeCifiCo NO2: ..ot 66

4.1.3.  Objetivo especifica N 3:........ccoiviviiieirieseseeee e 77

4.1.3.1. PIOPUESTA ..cooevrreeree ettt et ees st ens e 77

4.1.4. Contrastacion de NIPOLESIS. ........coveurieiriirreee e 81

4.1.4.1. Hipotesis eSPecifica N°L ... 81

4.1.4.2. HipOtesis eSPecifica N°2 ... ssee e, 82

4.1.4.3. HIpOESIS gENEIAL .......ooververeeeieeeeeee et 82

8.2, DISCUSION ....coovviummmeerereeeessssssssesssesssssssssssssssssssssss s sssssssssssssesssssssssssssssssssssssons 83
V. CONCLUSIONES ....tuitiiiiiiniiiniiiiiiriireiseiasesasesesaisassasensas 86
VI. RECOMENDACIONES ...ciitiiiiiiiiiiiiiiiiniiieiinieistatsnsosssssssssssssns 88
VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ...uuievueeetneereneerrneerenereneeens 90
e N (@ T 94

'[EMA: Proceso de Seleccién de Personal
AREA: Gestion Publica

FECHA DE SUSTENTACION 27 DE OCTUBRE DEL 2022

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:
Figura 10
Figura 11
Figura 12
Figura 13
Figura 14
Figura 15

Figura 16

INDICE DE FIGURAS

Municipalidad Distrital de Nufioa
Proceso de reclutamiento
Estructura para evaluar el proceso de seleccion
Evaluacién del nivel de conocimiento

Herramientas Psicoldgicas

Distribucién de Tareas

Calificacion del perfil

Estrategias al cargo a cubrir

Evaluacién a personal encargado

: Imagen profesional
: Voluntad al cambio

: Percepcion al cambio

: Responsabilidad de decisiones y acciones

: Soluciones oportunas

: Proposicién de alternativas de solucion

: Objetivos y comportamientos

Y FAPIOAS ..o

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

INDICE DE TABLAS

Pag.
Tabla 1: Variable independiente............ccooiiiiiieiei e 49
Tabla 2: Variable dependiente ... 50
Tabla 3: Proceso de reClutamiento...........cocueveieieieieneese e 55
Tabla 4: Estructura para evaluar el proceso de seleccion ...........c.ccocevevieniinicicicene. 56
Tabla 5: Evaluacion del nivel de conOCIMIENTO..........coeviirerieiie e 58
Tabla 6: Herramientas PSICOIOQICAS. ........couiiiriiiiiirieieesie e 59
Tabla 7: DIStriDUCION 08 TAIEAS. ......cuiiiieieiirierieiee sttt 61
Tabla 8: Calificacion del Perfil ... 62
Tabla 9: Estrategias al cargo a CUBIIT ........coooviiiiiiii e 64
Tabla 10: Evaluacion a personal enCargado ...........ccoeveereenenenisiesienees e see e 65
Tabla 11: Imagen profesional ... 67
Tabla 12: Voluntad al CamDI0.........ccoiiiiiiii e 68
Tabla 13: PercepcCion al cambio..........ccoooviviieiieie e 70
Tabla 14: Responsabilidad de deciSiones Y aCCIONES .........cccveveieiierierienieniesieseeeeeens 71
Tabla 15: Soluciones 0portunas Y FAPIdAS ..........ccerereirieieee e 73
Tabla 16: Proposicion de alternativas de SOIUCION ..........ccccocvveieieiene e 74
Tabla 17: Objetivos Yy COMPOrtaMIENTOS. .......cveiiereeieseerieeieeeestee e eee e e eseesneeseeeneas 76

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

(CAP)

(CAS)

(MOF)

(ROF)

(MPP)

(SERVIR)

(MDN)

(PAP)

INDICE DE ACRONIMOS
Cuadro Para Asignacion de Personal
Contrato Administrativo de Servicios
Manual de Organizaciones y Funciones
Reglamento de funcion y funciones
Manual de Perfiles de Puestos
Autoridad Nacional del Servicio Civil
Municipalidad Distrital de Nufioa

Presupuesto Analitico de Personal

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

RESUMEN

La tesis denominada: Seleccion del personal y su incidencia en el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno, periodo - 2018, como objetivo
principal es evaluar la seleccion del personal y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno, periodo
— 2018, es de tipo descriptiva correlacional, su finalidad es dar a conocer la dependencia
que tiene en cuanto a la seleccion del personal ante el desempefio laboral de la
Municipalidad Distrital de Nufioa; para lo cual, se utilizara técnicas de recoleccion de
datos mediante encuestas y entrevistas; asi como también se validara la veracidad de la
informacion obtenida a través de los cuestionarios los cuales serdn adecuadamente
validados mediante los instrumentos que se van a emplear; por lo cual podremos observar
habilidades competitivas, que permiten mejorar la seleccion de personal y el desempefio
laboral. Los resultados de la aplicacion de las técnicas de recoleccion de datos en relacion
a la seleccién del personal y su incidencia en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Nufioa; por consiguiente, cuenta con un doble valor. El valor del caracter
instrumental, es decir, serviran para confirmar las teorias que han servido de base a la
investigaciéon. Y en el segundo, por ser una investigacion pionera extraordinaria, en
relacion al lugar de investigacion. Con el presente proyecto se espera una mejor seleccion
del personal y la incidencia de la misma en el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Nuioa.

Palabras Clave: Seleccion, personal, desempefio laboral, municipalidad,

trabajadores administrativos.
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ABSTRACT

The thesis called: Selection of personnel and its impact on job performance in the
District Municipality of Nufioa - Puno, period - 2018, has as its main objective to evaluate
the selection of personnel and its impact on the job performance of administrative workers
in the Municipality District of Nufioa - Puno, period - 2018, is of a descriptive
correlational type, its purpose is to publicize the relationship it has in terms of the
selection of personnel before the work performance of the District Municipality of Nufioa;
for which, data collection techniques will be used through surveys and interviews; as well
as the veracity of the information obtained through the questionnaires, which will be duly
validated through the instruments that are going to be used; for which we will be able to
observe competitive skills, which allow improving the selection of personnel and job
performance. The results of the application of data collection techniques in relation to the
selection of personnel and their impact on job performance in the District Municipality
of Nufoa; therefore, it has a double value. The value of the instrumental character, that
is, they will serve to confirm the theories that have served as the basis for the
investigation. And in the second, for being an extraordinary pioneering investigation, in
relation to the place of investigation. With this project, a better selection of personnel is

expected and its impact on job performance in the District Municipality of Nufioa.

Keywords: Selection, personnel, work performance, municipality, administrative

workers.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

La importancia de la seleccion del personal y su incidencia con el desempefio
laboral nos lleva a concluir que, para lograr verdaderamente los objetivos planteados por
la entidad, es necesario que las personas idoneas ocupen un puesto determinado y sean
capaces de realizar a cabalidad las tareas delegadas en funcion de la experiencia y
conocimiento; y, pueden satisfacer las necesidades de la entidad y brindar servicios de

calidad a la sociedad en su trabajo diario y experiencia laboral.

Chiavenato (2010), manifiesta que: “En el talento humano comprende no solo el
esfuerzo o actividad humana en este grupo, sino también otros factores que conducen a
distintas modalidades de esta actividad: conocimiento, experiencia, motivacion, intereses
profesionales, habilidades, actitudes, capacidades, potencialidades, salud, entre otros. La
gestién del talento humano tiene como objetivo identificar, integrar, destacar y retener
personas de alto potencial para que cada empleado pueda desarrollar sus habilidades de
acuerdo con sus objetivos organizacionales, no solo en beneficio de la institucion que
pertenece a todas las personas que forman parte de la Institucion”. Es importante sefialar
que algunos de los reclutas no pasaron por un proceso de seleccion y simplemente fueron
asignados directamente por el alcalde a puestos de confianza. Por eso es importante tener

una herramienta estratégica para el buen proceso de seleccion.

El Capitulo I: En este capitulo desarrollamos la del planteamiento del problema,
formulacién del problema hipdtesis de la investigacion, justificacion, y los objetivos de

la investigacion.

El Capitulo Il: En este capitulo ampliamos lo comprendido al estudio de la

literatura, antecedentes de la investigacion, marco tedrico y conceptual.

14
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El Capitulo Ill: Dentro de este capitulo describimos los métodos de investigacion
utilizadas, muestra y la poblacion, el tipo y disefio de investigacién, las técnicas e

instrumentos de recoleccion de datos.

El Capitulo 1V: En este capitulo desarrollamos y damos a calzar muchos puntos
como los resultados y discusion obtenidos de esta investigacion, a la vez se exponen los

resultados del analisis de los datos obtenidos.

Finalmente, se da a conocer las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos respectivos.

1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El presente trabajo se desarrollara en el Distrito de Nufioa, ubicado al norte en
la region de Puno, provincia de melgar, a 213 km de la ciudad de Puno, con una
altitud de 4016 m.s.n.m., localizada entre las coordenadas geografias 14°28* 48 S
70°38°28” 0, el distrito de Nufioa tiene una superficie total de 2200,16 km2. El distrito
de Nufioa se encuentra situado en el norte con el distrito de Corani (Cusco), noroeste
con el distrito de San Pablo (Cusco), noreste con distrito de Macusani, oeste con el
distrito de Marangani y Sicuani (Cusco), este con distrito de Antauta, suroeste distrito
de Ocuviri, sur con el distrito de Santa Rosa 'y Ayaviri y al sureste distrito de Orurillo,
teniendo como mision principal, favorecer y organizar la gestion municipal
supervisando, organizando y ejecutando las funciones de las diferentes
subordinaciones municipales con eficacia y transparencia para satisfacer las

necesidades publicas de la poblacion del Distrito de Nufioa

Luego de la visita y un analisis preliminar, respecto a las variables de estudio,
la entidad actualmente afronta el problema que es el nivel de desempefio en los

trabajadores de la entidad, dicho problema es causado debido a la falta de desarrollo

15
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de herramientas en el proceso de seleccion del personal, dicho problema conlleva a
la mala atencién al pablico, al bajo nivel de desempefio en sus tareas asignadas a cada
personal; por lo que la entidad debe afrontar dicho problema a fin de solucionarlo,
con posibles toma de decisiones, como realizar un diagndstico general de las
diferentes areas involucradas; incentivar al personal, o reubicarlos si es necesario, asi

como empezar a realizar una reingenieria de los procesos.

Dado que el proceso de seleccién es fundamental para lograr un buen
desempefio laboral, y por los problemas descritos en el parrafo anterior que afronta
la entidad, evidenciando asi que traen consigo una serie de dificultades, es que se
plantea el presente trabajo de investigacion titulado: “Seleccion del personal y su
incidencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Nufioa - puno,
periodo - 2018, el principal objetivo es evaluar el proceso de seleccion de personal
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Distrital de Nufioa - Puno, periodo — 2018.

1.2.FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

e ;De qué manera la seleccion del personal incide en el desempefio laboral
de trabajadores en la Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno, periodo —

2018?

1.2.2. Problemas especificos

e ;Como incide el proceso de seleccién en la forma de reclutamiento en los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno, periodo —
2018?

16
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e .la evaluacion en el proceso de seleccion tiene incidencia en el con el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Nufioa- Puno, periodo
—2018?

e Existe lineamientos para el proceso de seleccion del personal con la
finalidad de obtener un buen desempefio laboral de los trabadores
administrativos en la Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno, periodo —

2018?

1.3.HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Hipotesis general

e La seleccion del personal incide significativamente en el desempefio
laboral de los trabadores de la Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno,

periodo 2018.

1.3.2. Hipotesis especifica

e EIl proceso de seleccion tiene incidencia significativa en la forma de
reclutamiento en la Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno, periodo
2018.

e Las evaluaciones aplicadas en el proceso de seleccion de personal tienen
incidencia significativa en el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Nufioa - Puno, periodo 2018.

1.4.JUSTIFICACION DEL ESTUDIO
La investigacion: Seleccion del personal y su incidencia en el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Nufioa — Puno, periodo — 2018, realizara

17
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tomando las consideraciones establecidas con el proposito fundamental de generar
conocimiento o teoria relacionada a la gestion de recursos humanos y la influencia
de las habilidades y competencias mostradas por el personal en el adecuado
desempefio laboral de la oficina de recursos humanos de la Municipalidad Distrital
de Nufioa. Cada vez mayor la informalidad cuando se trata de contratacion de
personal o cuando los elegidos a un cargo no cuentan con la formacion deseada para
el ejercicio de las funciones, mostrando un desempefio en las funciones totalmente
paupérrimos; lamentablemente en las instituciones publicas, estos procesos tienen
muchas falencias, por los que se trasgreden normas de caracter laboral y acceden a
un puesto de trabajo via favor politico, por lo cual muestran un menoscabo de los
indices de conocimiento, calidad y excelencia en el desempefio de las tareas
laborales. Las municipalidades y en especial la Municipalidad distrital de Nufioa,
cuenta con un Cuadro de Asignacion de Personal, en la cual se detallan de manera
precisa que el personal debe laborar en cada area y mediante el ROF y el MOF
determinar de manera precisa las funciones asignadas al cargo, cabe resaltar que si
no se cumples con los reglamentos establecidos Ilegamos al punto de tener un
deficiente contrato de personal y por ende nos lleva a un bajo desempefio laborales.
Por tal razon esta presente investigacion busca demostrar que la seleccién de personal
sea transparente y pueda cubrir con puestos de trabajo que tengan relacién con el

desempefio de laboral.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general

e Evaluar la seleccion de personal y su incidencia en el desempefio laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno, periodo

18
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—2018.

1.5.2. Objetivos especificos

e Evaluar el proceso de seleccion y su incidencia en la forma de
reclutamiento de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Nufioa -
Puno, periodo — 2018.

e Analizar si la evaluacion aplicada en el proceso de seleccion del personal
incide significativamente en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Nufioa — Puno, periodo — 2018.

e Proponer lineamientos para el proceso de personal con la finalidad de
obtener un buen desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno, Periodo — 2018.
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'ﬂ UNIVERSIDAD

CAPITULO II

REVISION DE LA LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes internacionales

Cancinos (2015) llega a la siguiente conclusion: El proceso de
seleccidn estd intimamente ligado a la evaluacion del desempefio ya que
las discrepancias encontradas en el proceso de seleccion se reflejan en el
nivel de desempefio. La efectividad del proceso de seleccion de personal
es del 15% vy se considera efectivo. Se encontré que los niveles de
desempefio de los empleados estaban dentro de los limites aceptables. En
otras palabras, si los empleados cumplen con los objetivos de su puesto,
su desempefio también puede mejorar. Los procesos de seleccion
mejorados también pueden mejorar el desempefio de los empleados.
Necesitamos mejorar la informacidn sobre la personalidad, el cargo y las
responsabilidades del candidato para que pueda desempefiar mejor su

trabajo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Quijano (2016) llega a la siguiente conclusion: Las razones de
seleccidn de personal a la variable seleccion de personal por proceso, por
medio y por dimension técnica resultaron positivas promediando 687
segun la analogia de Pearson, la cual descalificada la hipétesis nula y

aprobada la H1.
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El proceso de seleccion de la empresa de transporte CIVA - Chiclayo
(2016) estuvo fijo por las dimensiones incluidas en las variables
independientes con la dimension donde se observa un nivel de aprobacion
de 74% con la evaluacion alta y 20% muy alta o en este sentido, significa
que se han desarrollado actividades aceptables para los empleados en el

marco del proceso de seleccion.

El nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa de
transporte CIVA - Chiclayo en el afio 2016 es relativamente alto, pero el
indice de servicio tiene un promedio de 3.07, y el indice de responsabilidad
tiene falencias. Con una media de 2,50, estos aspectos son consecuencia

de una mala seleccion del personal.

(Cevallos, 2014) llega a la siguiente conclusion: Se constatd que el
60,34% del total de participantes en la encuesta pertenecian a contratos
designados. Es decir, empleados de tiempo completo cuyas opiniones son
relevantes para el tema de la encuesta. Se sefial6 que es imperativo que la
admision de nuevos servidores publicos para cubrir las vacantes en las
instituciones sea mediante la aplicacion de un proceso de reclutamiento.
Se establecié que los empleados que se desempefien en los distintos
puestos deben tener los conocimientos y perfiles adecuados para ello. Falta
de conocimiento sobre el cumplimiento de los procesos de derecho
publico. Un porcentaje significativo cree que la capacitacién de los
empleados les permitira desempefiar mejor sus funciones y
responsabilidades. Desconocimiento de la estructura organizacional y si

las instituciones cuentan con manuales de funciones y procedimientos.
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Carrasco (2011) llega a la siguiente conclusion: La mayor parte de
los usuarios de PELISERVIMED no estan acordes con el servicio prestado
por parte de esta institucion, las falencias son varias y esto pone en riesgo
la permanencia de la empresa, toda vez que, sin clientes no hay

organizaciones.

2.1.3. Antecedentes Locales

Colca (2015) llega a la siguiente conclusion: El reclutamiento y
seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de Atuncolla, el 50%
dijo que el proceso de reclutamiento fue deficiente, el 64 % de los
encuestados lo describi6 como malo acerca de la estructura por la
institucion ya mencionada establecio para el proceso de seleccion que el
57 % afirmd que las evaluaciones tedricas y practicas no se realizaron o
rara vez se realizaron lo cual es algo Malo y al final no se utilizan

herramientas psicoldgicas, por eso lo consideran algo malo.

Anccasi (2019) llega a la siguiente conclusion: Se encontrd que el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la Municipalidad
Distrital de Macari, el 50% dijo que el proceso de reclutamiento es
deficiente, el 63% de los encuestados lo describié como malo la estructura
establecida por la institucion para el proceso de seleccion, asi mismo el
56% afirmo que las evaluaciones practicas y tedricas no se efectlan o es
muy raras veces lo cual es malo al final no se utilizan herramientas

psicoldgicas, por eso lo consideran algo malo.

Pefialoza (2016), llega a la siguiente conclusién: El clima

organizacional influye directamente en el desempefio laboral de los
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trabajadores. Por ende, se determina que la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Asociacion Civil Giordano Liva, es directamente proporcional a la
eficiencia en el trabajo, porque cuanto mejor sea el clima organizacional,

mejor sera la eficiencia en el trabajo del trabajador.

2.2.MARCO TEORICO

2.2.1. Seleccion de personal

Chiavenato (2011) Establece que la seleccion de personal puede
definirse como el proceso de seleccién de la persona adecuada para el
puesto adecuado o, en un sentido mas amplio, la seleccion de entre los
candidatos designados mas adecuados para el puesto, para cubrir las
posiciones actuales en el trabajo. -Tratar de mantener la eficiencia y

aumentar mejor el desempefio del personal.

Chiavenato (2011) La seleccion de personal es el primer paso y la
base de otros subsistemas, ya que su finalidad es filtrar y seleccionar al
candidato 6ptimo para el puesto de acuerdo a las caracteristicas especificas
dentro de la organizacion, asi como cometer errores por pequefios que
sean. En este sistema dejaremos lugar a un sinfin de conflictos laborales
como el ausentismo, la tardanza en el trabajo, los bajos niveles de
productividad y los problemas del entorno en el que ahora que su trabajo
estd hecho, es importante saber como elegir al candidato adecuado para el
puesto y lugar correcto con métodos y técnicas muy establecidas. También
considera la seleccion de personas para ser un candidato que solo unos
pocos de ellos estan autorizados a Personas que pueden ingresar a la
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organizacion: Personas que tienen las caracteristicas que la organizacion

quiere”

Blasco (2004) menciona que las selecciones de personal son muy
diversas, la tendencia a la utilizacion de las actuales tecnologias, tanto para
automatizar las acciones de evaluacion psicolégica, como para realizarla a
distancia y en el momento en que los candidatos elijan, se esta abriendo

camino con rapidez.

Blasco (2004) Criterios de seleccion basados en datos e informacion
relevante al puesto que genera la vacante. La seleccién depende
principalmente de la especificacion del trabajo, el propdsito es lograr mas

objetividad y precision en la seleccidon de empleados para este trabajo.

Blasco (2004) La seleccion de empleados es un proceso de
comparacion y toma de decisiones, por un lado, descubrimos el anlisis y
las especificaciones para el puesto que ofrecera, y por otro lado los
candidatos con diferentes individuos en cuanto a habilidades,

conocimientos, talentos y habilidades, estos compiten por el puesto.

2.2.1.1. Importancia de una buena seleccion de personal

Grados (2013) El grado de una correcta seleccion implica que el
empleado tenga las excelentes perspectivas en el desempefio de sus
acciones en la empresa; Por tanto, la apreciacion debe realizarse de forma

secuencial y minuciosa, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

e Experiencia laboral.

e Trayecto académico.
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e Aspectos psicoldgicos.

Grados (2013) Estos son los componentes basicos de la personalidad
de un individuo que le permiten desarrollarse de manera optima en la
sociedad y mas concretamente en su entorno laboral, por lo que deben ser
analizados mediante técnicas fiables. Por lo cual, se alcanza a decir que la
seleccidn es la aplicacion de una sucesion de técnicas para encontrar a las

personas adecuadas para los puestos adecuados.

Grados (2013) Mientras la organizacion articula lo que quiere en el
nuevo empleado, cuyas habilidades, capacidades y aptitudes son la mejor
prediccion que le gustaria para el futuro trabajo del candidato
seleccionado, cada uno se resta dependiendo de su curriculum e historial
académico. obtenidos durante el trayecto del estudiante, lo que serd un
factor necesario para el porcentaje de cumplimiento y consecucion del

objetivo planteado de ser seleccionado para cubrir una vacante.

2.2.1.2. Planificacién en seleccion de personal

Colca, (2015) Esto significa determinar los pasos adecuados en cada
caso, determinar el tiempo aproximado y considerar los costos, teniendo

en cuenta los siguientes pasos:

« Definicién de perfil.

+ Identificacion de “caminos de busqueda” o fuentes de reclutamiento.
 Instancias de evaluacién e la etapa de preseleccion.

« Entrevistas y de qué tipo.

» Evaluaciones.

« Presentacién de participantes
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2.2.1.3.  Atraccién de personal

Colca, (2015) La contratacion de una persona con las competencias
especificas, pertinentes y necesarias interesadas en alcanzar un puesto que
ofrece la institucion, lo que conduce a la atraccion de personas altamente

cualificadas para su integracion.
Procedimiento de atraccion de personal

Alles (2008), Sin duda debes conocer el proceso que nos ayudara a
atraer al candidato adecuado, me gustaria darte la informacién del proceso

y tus primeras necesidades para iniciar el proceso.
Necesidad de cubrir una vacante

Alles (2008), Esta es una guia paso a paso para recopilar informacion
de perfil. Es importante recalcar algunos aspectos: deben ser entendidos
por el lector del perfil. Debe hacer preguntas y realizar una auditoria

exhaustiva para obtener el registro correcto.
Primera etapa

e Datos de la persona tanto personales, educativos y laboral.

e Capacidades y las relaciones dentro de la organizacion es conveniente
primero revisar el organigrama, analizar su vigencia y, de ser
necesario, proponer las modificaciones necesarias.

e Es necesario descubrir las relaciones inconstantes, las llamadas lineas
punteadas en el diagrama empresarial. Identificacion correcta: quién
reporta a quién, quién supervisa y quiénes son sus colegas.

e Personalidad.
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Segunda Etapa

e Analizar las habilidades o particularidades personales de las personas
directamente relacionadas con el puesto y cémo afecta esto a la
definicion del perfil.

e Con estos factores en mente, es posible determinar qué habilidades o
caracteristicas personales se necesitan realmente.

o Definir o disefiar el plan de carrera del postulante a seleccionar.

e El cliente interno finiquita con el estudio de las posibilidades de
encontrar lo solicitado.

Reclutamiento

Alles (2008) “Es un conjunto de instrucciones orientados a atraer e
identificar candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar
cargos dentro de la organizacion, a fin de seleccionar a alguno de ellos para

que reciba en el ofrecimiento de empleo”.

a) Reclutamiento interno
Alles (2008) Nos informa 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:

e Colocar avisos de empleo en carteleras u otros medios internos.

e Tener una eficaz relacion del trabajador, con una base de datos
revelando habilidades o aptitudes.

e Planear sucesiones y procesos

Ventajas

e Mas financiero
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e Mas expedito

e Maés indudable en los resultados finales.

e Motiva a los trabajadores.

e Es un regreso de la inversion de la institucion en alineacion de
trabajadores

Desventajas

e Requiere potencial de los trabajadores asi escalar y que la institucion
ofrezca oportunidades de progreso.
e Generar problemas de interés.
e Puede elevar al trabajador a su incompetencia.
e Evita la reforma que la gente nueva aporta.
b) Reclutamiento externo
Alles (2008) Es externa cuando, cuando existe una determinada
vacante, se pretende cubrirla con candidatos externos atraidos por las
técnicas de seleccion aplicadas. El reclutamiento externo incluye
candidatos reales o potenciales, disponibles o contratados en otras

organizaciones.
Ventajas

e Refresca los recursos humanos de la institucion.
e Produce cambios en formacion y progreso profesional perpetradas
por otra institucion por los propios participantes.

Desventajas

e Prorrogamos que el reclutamiento.

e Es mas costoso.
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e Es menos seguro que el reclutamiento interno.
e Puede ser examinado por los trabajadores como una traicion hacia
ellos.
e Puede traer problemas salariales a la institucion.
c) Herramientas
Alles (2008) Es externa cuando, cuando existe una determinada
vacante, se pretende cubrirla con candidatos externos atraidos por las
técnicas de seleccion aplicadas. El reclutamiento externo incluye
candidatos reales o potenciales, disponibles o contratados en otras

organizaciones.

e Elanuncio
Es solo una fuente de reclutamiento entre muchas otras. El lenguaje
de su busqueda de empleo siempre debe ser directo y claro; Deben evitarse

las expresiones inteligentes o poco profesionales.
d) Decision y Contratacion

Alles (2008), Una parte fundamental del proceso de seleccion de un
candidato ideal para un puesto de trabajo es la seleccion y toma de
decisiones del candidato adecuado como parte final para iniciar un nuevo

proceso.
e) Herramientas de decision

e Entrevista
Colca (2015), En este momento, solo es accesible para los

solicitantes con oportunidades de trabajo. Radica en la busqueda de
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postulantes o0 postulantes en conjunto por entrevistadores o0

entrevistadoras.

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

proposito concreto y no por la mera satisfaccion de conversar”.

En una situacion de entrevista, tanto el entrevistador como el
entrevistado necesitan avanzar y establecer canales de comunicacién

dentro del marco de tiempo y temas limitados.

Las entrevistas como componente central del proceso de seleccion:
Nuestra propuesta de seleccion es el trato calido y cercano a nuestros

participantes.

Segun Alles (2006) Cuando se prepare para una entrevista, considere
donde se llevard a cabo. Un lugar lo mas privado, tranquilo y comodo
posible hace que el candidato se sienta como un "visitante™ de su lugar de
trabajo, y si el candidato se siente comodo durante la entrevista, se

desempefiard mejor en la entrevista.

e Evaluaciones
Una vez definido un grupo de candidatos y seleccionado el candidato
que mejor se ajusta al perfil del puesto requerido, se inician diversas

pruebas para determinar esta aptitud.
Tipos de evaluaciones
Las evaluaciones son de tipo:

e Manejo psicoldgico individual o grupal.
e Probabilidad (este es un tipo de evaluacion psicoldgica)
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e Centro de Evaluacion
e Técnica
e dominio de idioma
e Evaluacion psicologica
Segun Alles (2006) " El tipo de pruebas psicoldgicas utilizadas no es
excluyente en el proceso de seleccion, excepto cuando se identifique una

posible morbilidad en el candidato™.

e Las pruebas técnicas
Segun Alles (2006“En esta etapa del proceso de seleccion, se trata
de demostrar el nivel de competencia profesional y la capacidad de poner
en practica los conocimientos tedricos y la experiencia que tiene el

candidato”.
Los medios que se pueden utilizar son:

e Examen escrito.

e Examenes: ayudan a evaluar a los candidatos. Se muestra a los
abogados como redactar proyectos de ley en casos de la vida real con
bibliotecas legales profesionales a su disposicion.

f) Seguimiento del candidato ingresado

Alles (2006), El seguimiento de las adiciones realizadas es una

practica recomendada y se puede realizar en varios momentos.

Alles (2008), Ya sea que use 0 no indicadores de desempefio, le
recomendamos monitorear a las nuevas contrataciones a través de

entrevistas con las nuevas contrataciones Yy sus superiores. La
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condicionalidad puede ser un indicador atil y fécil de como se estd

desempefiando su seccion de trabajo.

Alles (2008), Para el seguimiento posterior al ingreso a la empresa,
se recomiendan las entrevistas de jubilacién como medio de “seguimiento”

para conocer el verdadero motivo de la salida del puesto.

Alles (2008), EI proceso de seleccion no termina con la simple
contratacion de un candidato. Esto significa ayudar a los nuevos
empleados a adaptarse y adaptarse rapidamente mas alla de la simple firma
del contrato por ambas partes. Estar en una organizacién que necesita
conocer desde el principio es otro mundo y su nuevo hogar y depende del
seguimiento de RRHH. , es muy importante que reciba una buena
orientacion para la integracion a su nueva familia, ya que es de gran valor

para la organizacion.

2.2.1.4.  Descripcion y andlisis de puestos

Colca (2015), La seleccion de personal se completa con cada
subproceso que se ejecuta en colaboracién con un empleado. Este es el
caso de las descripciones de puestos y andlisis. Esto puede proporcionar
pautas importantes al seleccionar nuevos empleados. Informacion que es
esencial para la toma de decisiones y elecciones ya que es un documento
que contiene una descripcion general y especifica de un cargo existente

dentro de una organizacion.
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a) Definicion

Segln Mondy & Noe (2005), Una descripcion del trabajo indica que
es un documento que describe los roles, deberes y responsabilidades de un
trabajo. Las habilidades minimas aceptables requeridas para que una

persona realice un trabajo en particular estan cubiertas por las

especificaciones del trabajo.
b) Meétodos para la descripcion y el analisis

Segun Chiavenato (2011), Sefiala que la descripcion y el analisis del
puesto es una responsabilidad de linea y una funcién de personal. La
gerencia es la Unica responsable de proporcionar informacion sobre los
puestos, y es responsabilidad de las funciones del personal, representadas
por analistas de puestos, proporcionar servicios para recopilar y organizar
la informacion. De esta forma, el analista de puesto es un profesional de la
plantilla, el jefe del departamento en el que se encuentra el puesto a
describir y analizar, asi como el titular de dicho puesto. Dependiendo del

nivel de calificacién de la persona involucrada.

Los métodos mas utilizados para describir y analizar puestos de

trabajo suelen ser:

e Andlisis directo.
e Cuestionario.
e Entrevista.

e Métodos mixtos.
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c)  Estructura de analisis y descripcion de puestos

Chiavenato (2011), Comentarios: Un anélisis de trabajo es una
revision comparativa de los requisitos que acompafian a estas tareas o
responsabilidades. Las exigencias intelectuales y fisicas que debe cumplir
el titular del puesto para desempefiar con éxito el puesto, las
responsabilidades que acompafan al puesto y las condiciones bajo las

cuales debe funcionar el puesto
d) Etapas en el analisis de puestos

En resumen, un analisis incluye 03 fases o etapas: planificacion,

preparacion e implementacion.

e Etapa de planeacion
Con base en el organigrama de la empresa, es la etapa de escritorio
y experimentacion para crear un plan de trabajo para la recoleccién de

investigacion, seleccionar métodos y elementos de analisis.

e Etapa de preparacion
Esta fase en la que investigadores capacitados preparan el esquema

y de trabajo.

e Etapa de realizacion
Esta es la fase donde se reciben los datos de la posicion a correr y se

escribe el andlisis.
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e) Disefio del puesto

Mondy & Noe (2005) “Este es el proceso de determinar las tareas
especificas a realizar, los métodos utilizados para realizar esas tareas y las

relaciones con otros trabajadores dentro de la organizacion”
f) Enriquecimiento del puesto

Mondy & Noe (2005), Consiste en cambiar radicalmente las
descripciones de los puestos y los niveles de responsabilidad para que los
trabajadores sean méas exigentes. La realizacion del trabajo proporciona
una expansion vertical de la responsabilidad. Los trabajadores pueden
sentir una emocion de logro, reconocimiento, compromiso y desarrollo
personal mientras realizan sus colaboradores. Los programas de apoyo al

empleo no persistentemente dan buenos resultados.

2.2.2. Desempefio laboral

Chiavenato (2009) “El desempefio laboral como la eficacia de un
empleado que trabaja en una organizacion requerida por la organizacion,
la capacidad de un individuo para desempefarse bien en el trabajo y la
complacencia laboral. En este sentido, el desempefio laboral de las
personas depende de sus acciones y resultados alcanzados y esta ligado a
las particularidades de cada persona. EI ambiente del trabajo y su
interaccion general con las organizaciones, y el desempefio laboral, son el

resultado de la interaccion entre todas estas variables
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2.2.2.1. Evaluacion de desempefio

Chiavenato (2011) Muestra que vivimos en un mundo donde las
capacidades de las cosas que nos rodean, ya sean personas 0 c0sas, estan

mejorando.

Chiavenato (2011) Es una evaluacion sistematica del desempefio y
potencial de desarrollo de un individuo en un puesto. La evaluacion es el
proceso de estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de
una persona. Varios métodos, conocidos por varios nombres, se utilizan
para evaluar a las personas que trabajan en una organizacion. B.
Revisiones de desempefio, revisiones de desempefio, revisiones de

empleados, informes de progreso, revisiones de eficiencia funcional, etc.

Chiavenato (2011) La evaluacion del desempefio es un concepto
dindmico. Las instituciones tienden a evaluar a sus trabajadores, ya sea
formal o informalmente. Es la forma de conocer las fortalezas y
debilidades de su empleado en el area de trabajo. Este es tanto un proceso
de revision como un proceso de autoevaluacion. Los sistemas de recursos
humanos estan destinados a utilizar aquellos mejorados a través de esta

tecnologia.

2.2.2.2.  Objetivos de la evaluacion del desempefio

Gestoso (2007) Muestra que las operaciones tomadas por la
administracién de una institucion para evaluar el desempefio de los
empleados tienen dos objetivos basicos el control, por un lado, el

desarrollo y la motivacion por el otro, la evaluacion también puede
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priorizar personas y sistemas organizacionales o enfocar sus esfuerzos. La
combinacion de estos factores determina el tipo de evaluacion y las

caracteristicas deseadas:

e Administracion de personal:

Gestoso (2007). Su finalidad es consentir, alentar, pagar,
sancionar o incluso despedir. Los evaluadores actian como jueces,
evaluando qué tan bien o mal es el desempefio de un empleado para
luego determinar qué accién debe tomar la gerencia de la
organizacion.

e Técnicas de gestion o validacion:

Gestoso (2007) La atencion se centra en garantizar que los
sistemas de puntuacién formales funcionen bien cuando los
predictores utilizados son validos y fiables. En este caso, el papel del
evaluador es el mas cientifico. Porque, como se menciono
anteriormente, la objetividad y la credibilidad del proceso son
circunstancias mas importantes, por un lado, para asegurar el buen
trabajo del evaluador y para dar credibilidad al proceso.
trascendentalmente.

¢ Identificacidon de potencial:

Gestoso (2007) Se trata de identificar trabajadores que puedan
pasar a otros puestos dentro de la organizacion, puestos de mayor
responsabilidad. Los evaluadores asumen el papel de predictores
individuales con la capacidad de asumir nuevas responsabilidades.

e Desarrollo de la gestion:
Gestoso (2007) Son herramientas Utiles para mejorar las
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competencias del personal dentro de una organizacion a traves de
acciones como la formacion y la reorientacion laboral. La evaluacion
es fundamentalmente un proceso de retroalimentacion, y el objetivo
final de la evaluacion en si misma es la mejora constante en todos los
elementos y estructuras de la organizacion y de ninguna manera debe
entenderse como un elemento punitivo para los empleados.
implementar un sistema de calificacion formal.
e Desarrollo y motivacion:

Gestoso (2007) Su objetivo principal es educar a los
trabajadores o empleados, mejorar sus habilidades y capacidades, y
guiarlos de manera efectiva para realizar tareas. La mejor manera de
motivar a sus trabajadores es darles la oportunidad de participar en el
proceso de toma de decisiones de planificacion de la formacién a
través del andlisis de necesidades. Se describen cinco objetivos
generales, identificar potencial, pagar por resultados, promover un
mejor desempefio de las tareas, buscar y fomentar el compromiso de
los empleados con las metas organizacionales y revisar Crear e
implementar documentacidn de gestion basada en resultados, lograr la

mejora continua.

2.2.2.3. Metodos de evaluacion de desempefio

Colca (2015), En el proceso de evaluacién del personal se pueden
utilizar varios sistemas o métodos para obtener lo que es adecuado al tipo

y caracteristicas a evaluar.
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Los métodos de evaluacién del desempefio trasforman a una
organizacion a otra. Porque todo el mundo tiene una tendencia a
desarrollar su propia forma de evaluar el trabajo de las personas. Los

principales métodos son:

1. Meétodo de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas.
Colca (2015), Este es el método de evaluacion mas comun y
extendido. También es facil. Su estudio requiere mucho acicalado para

equilibrar y los sesgos del evaluador que pueden afectar los resultados.

Colca (2015) Este es el método de evaluaciobn mas comun y
extendido. También es facil. Su aplicacion requiere mucho cuidado para
neutralizar la subjetividad y los sesgos del evaluador que pueden afectar

los resultados.

Colca (2015) La fila (horizontal) representa los factores de
evaluacion del desempefio y la columna (vertical) representa el grado de

cambio.

2. Método de eleccion forzosa:

Colca (2015), EI método consiste en evaluar el desempefio
individual a través de tipos alternativos especificos de representaciones
descriptivas del desempefio individual. Tienes que crear frases y "forzar"

la seleccion de una o dos frases que mejor se adapten a los miembros de tu
grupo.

Es tan grave y tan selectivo que es rechazado a nivel individual y

grupal, dando respuestas que no se corresponden con las caracteristicas
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reales de la persona. Se conservan las cualidades personales que necesitan

mejorar. No me parece. necesito informacion adicional.

3. Metodo de evaluacion del desempefio mediante investigacion de

campo.

Colca (2015), Este es un método en el que un experto en evaluacion
entrevista al superior directo del subordinado y evalla el desempefio del
subordinado con base en un analisis factico de las causas, origenes y
razones de los resultados. situacion. Junto con los gerentes de linea,
brindamos la oportunidad de proyectar su crecimiento en el cargo y la

entidad.

2.2.2.4.  Procedimiento de una evaluacién de desempefio

e Definir el puesto: Asegurese que los gerentes, los subordinados
estén de acuerdo con los compromisos del puesto y los estandares de
desempefio. Dicho mencion6 anteriormente, las calificaciones solo
pueden basarse en la posicién. Es obligatorio que el estimador y el
evaluador comprendan los contenidos.

e Evaluar el desempefio en funcidon del puesto: Contiene tipos de
calificaciones relacionadas con escalas predefinidas.

e Retroalimentacion: Comentar sobre el desempefio y el progreso de

los subordinados.
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2.2.2.5. Tipos de evaluacion

Alles (2008), La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo,
sino un medio, una herramienta, para mejorar el desempefio de los recursos

humanos de una organizacion.

e Evaluacion por competencias

Alles (2008), Las competencias se utilizan en el analisis del
desempefio en relacion con el nivel requerido para un puesto o trabajo. Una
gran ventaja de una orientacion basado con el comportamiento para
computar el desempefio es que los discernimientos o estandares de
desempefio utilizados son especificos. Para medir el desempefio por

competencias, una organizacion debe predefinir qué son las competencias.

Cualquiera que haya trabajado en cualquier forma de organizacion,
las personas siempre son contratadas por su conocimiento y despedidas

por su comportamiento.

e Evaluacion de 180°
En una evaluacion de 180 grados, un candidato es evaluada por sus

superiores, colegas y, finalmente, por los clientes.
Se diferencia de la evaluacion de 360° en que no contiene subniveles.

e Evaluacion de 360°
Segun Alles (2008) Es un esquema elaborado para garantizar que los
empleados sean valorados por todos los que los rodean, incluidos sus

superiores, comparieros y subordinados. Puede involucrar a otros, como
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proveedores y clientes. Cuanto mayor sea el niUmero de evaluadores, mas

fiable serd el sistema.

2.3.MARCO CONCEPTUAL

CARGO

Chiavenato (1999) Un puesto es un proceso que enumera las tareas o funciones
que lo componen y lo distingue de otros puestos dentro de la empresa. Es una lista
detallada de las funciones o tareas del organismo, la periodicidad de su desempefio,
los métodos utilizados para realizar las funciones o tareas y los objetivos del

organismo Comprension de los deberes y responsabilidades que lo acompafian.
COMPETENCIAS LABORALES

Fernandez (2006), Las competencias son conjuntos de destrezas, habilidades,
conocimientos y rasgos de comportamiento que, cuando se combinan adecuadamente
en situaciones de trabajo, predicen un buen desempefio. Distingue el desempefio
extraordinario del desempefio ordinario y se observa directamente a través del
comportamiento de cada empleado en su desempefio laboral diario. Por lo tanto, es
necesario conocer y comprender el concepto y enfoque de competencia, sobre todo
porque nos permitira reevaluar la contribucion humana a la competitividad de la

organizacion.
DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2010), La gestion del desempefio es el valor medible que los
empleados aportan a una organizacion en términos de sus habilidades y competencias

colectivas, y su motivacion, y como los trabajadores aprovechan al maximo sus

42

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

; hﬂ UNIVERSIDAD

destrezas y capacidades en las actividades y adquisiciones de la organizacion.

Empoderar y mejorar el desempefio humano y alinearlo con objetivos estratégicos.
EFICACIA LABORAL

Chiavenato (2011), La eficacia es una medida prescriptiva del logro de
resultados. Se puede medir por las metas alcanzadas. Se refiere a la capacidad de una
organizacion para satisfacer las necesidades sociales a través de la provision de

bienes y servicios.
EFICIENCIA LABORAL

Chiavenato (2010), La eficiencia es una medida normativa del uso de recursos.
Se puede medir por la cantidad de recursos utilizados para fabricar el producto. La
eficacia aumenta a medida que disminuyen los recursos y los costos. Esta es la
relacion técnica entre entrada y salida. La eficiencia tiene como objetivo utilizar los
medios, métodos y procedimientos mas apropiados, bien desarrollados y organizados

para asegurar el uso éptimo de los recursos disponibles.
ENTREVISTA

Alonso (1994) La entrevista se estructura principalmente como un discurso
pronunciado por el entrevistado, pero con la intervencion del entrevistador. Cada
intervencion tiene un significado especifico asociado a un llamado contrato de

comunicacion y de acuerdo al contexto social en el que se sitdan.
RECLUTAMIENTO

Chiavenato (2002) “El reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos destinados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces

para ocupar puestos dentro de una organizacién”

43

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

SELECCION DE PERSONAL

De Ansorena (2005) La seleccion de personal es una actividad constituida y
planificada que nos admite atraer, evaluar e identificar predictivamente las
peculiaridades personales de un grupo de sujetos conocidos como candidatos, y
compararlos con otros, distinguirlos y mejor, mejor 0 méas cerca de crear un grupo.
Cualidades y habilidades preidentificados como requisitos clave para el desempefio

eficaz y eficiente de una determinada tarea profesional.
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CAPITULO 11

MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO
La investigacion se efectud en el distrito de Nufioa especificamente en la
Municipalidad Distrital de Nufioa, con una altitud de 4016 m.s.n.m., localizada entre
las coordenadas geografias 14°28’ 48 latitud Sur 70°38°28” longitud Oeste de Green

Vich.

Qc S. Nufioa

Instituté de Educacion
—__Y-Sdperior Tecnologico.

Radio Exa Nunoao vuamaua los lideres

Figura 1: Municipalidad Distrital de Nufioa
FUENTE: Google Maps

3.1.1 Descripcion de la entidad

Razon social: Municipalidad Distrital de Nufioa con RUC: 20230612014

Direccion: Jr. Alfonso Ugarte S/n - Plaza Nro. S/n Cercado (Plaza de

Armas)
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3.2. PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO

El periodo de tiempo de estudio del analisis corresponde al afio 2018.

3.3. POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO

3.3.1. Paoblacion

La presente investigacion se realizé en la Municipalidad distrital de
Nufioa, en las diferentes areas con que cuenta esta municipalidad
considerando un total de 95 trabajadores distribuidos en las diferentes
areas, contratados y nombrados ya sea por el sistema CAS, régimen laboral
276, personal contratado por servicio de locacion como también

trabajadores encargados de limpieza y serenazgo.

3.3.2. Muestra

La muestra estara constituida por los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nufioa, en la cual comprende una muestra de
25 personas contratados por el sistema CAS (Contrato administrativo de

servicios), distribuidos en las diferentes areas de esta municipalidad.

3.4. METODOS DE INVESTIGACION

3.4.1. Método descriptivo

En este método nos permite buscar el conocimiento para interpretar,
discutir, evaluar y organizar datos e informacion para los detalles y
caracteristicas de todo lo que se estudia. Nos facilita recopilar informacion
sobre situaciones o hechos actuales con el fin de examinarlos. En la
presente investigacion se ha recogido informacidn tedrica sobre el analisis
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y llegar a conocer la realidad de la seleccion del personal y su incidencia
con el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital

de Nufoa.

3.4.2. Método analitico

Este método nos proporciond efectuar un analisis detallado a la
muestra presentada gracias a este problema podemos examinar de
proceso de seleccion de personal y cudl es la incidencia en el desempefio
laboral, desglosando completamente sus partes en factores para conocer
las caracteristicas, las causas y factores que contribuyen a este problema,
hay como base para las variables presentadas y analizar el impacto en el

desemperio laboral del personal CAS.

3.43. Método deductivo

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010), Consiste en formular
una hipétesis general, derivar de ella una hipotesis especifica y confirmar
una hipétesis especifica, y si ésta se confirma, se considera confirmada

la hipotesis general.

Este método nos permitio partir del analisis de hechos generales en
el &mbito del estudio proceso de seleccion de personal y su incidencia en
el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital De Nufioa, para llegar
a conclusiones de orden particular y establecer las conclusiones de la

investigacidn y contrastar nuestras hipdtesis planteadas
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3.5. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.5.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo, que implica una evaluacion
que consiste en realizar y recopilar informacion sobre el proceso de
seleccion de personal y su incidencia en el desempefio laboral con el fin
de examinarlos, analizarlos y describirlos. Este tipo de investigacion nos

permite realizar comparaciones entre datos para finalmente interpretarlos.

3.5.2. Disefio de investigacion

El disefio es no experimental en vista de que las variables
independientes suceden y no es posible alterarlas, solo nos ayudara a
realizar comparaciones Yy analizar las evidencias favorables o

desfavorables de nuestra hipotesis.

3.6. VARIABLES
Teniendo en cuenta esta informacion, las variables propuestas para este trabajo

de investigacion son:

e Variable independiente

Seleccion de personal

e Variable dependiente

Desempefio laboral
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Tabla 1: Variable independiente

VARIABLE SELECCION DE PERSONAL
INDEPENDIENTE
DEFINICION CATEGORIA INDICADORES ITEMS TECNICAE
CONCEPTUAL INSTRUMENTOS
Seleccidon de Procesos Reclutamiento  ;Cémo considera Encuestas-
personal. "El usted que es el Cuestionario
proceso de proceso de
seleccion  busca reclutamiento para
entre los cubrir una vacante
candidatos en la
reclutados al mas Municipalidad
adecuado para el Distrital de
puesto que esta Nufioa?
disponible en la Seleccién ¢Cémo calificaria
empresa con la la mecanica del
finalidad de proceso de
mantener 0 seleccion de
aumentar la personal  creado
eficiencia y el por la
desempefio  del municipalidad?
personal. Candidatos Entrevista (Qué tan
(Chivenato 2007)  Reclutados satisfecho esta con
la estructura que
utiliza la
municipalidad

para evaluar a los
postulantes de la
entrevista?
Evaluaciones ¢De qué manera
considera  usted
que  son las
evaluaciones
tedricas y practicas
ejecutados a los
candidatos  para
medir su nivel de
formacion?
herramientas  ;Cémo evalla
Psicologicas  herramientas
psicologicas como
pruebas, encuestas
y otras
evaluaciones
utilizadas en la
municipalidad?

Mantener 0 Seguimiento  (En la
aumentar de municipalidad se
eficiencia actividades supervisan  todas

las actividades
realizadas para
mejorar el proceso
de seleccion?
Distribucién  ;Como calificaria
de tareas la distribuciéon de
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tareas en  su
trabajo?

FUENTE: Elaborado por el investigador

Tabla 2: Variable dependiente

VARIABLE DESEMPENO LABORAL
DEPENDIENTE

DEFINICION CATEGORIA INDICADORES ITEMS TECNICAE
CONCEPTUAL INSTRUMENTOS
Desempefio Comportamient  transparencia ~ ¢Mantiene una imagen Encuestas-
Laboral "ElI o profesional, digna y Cuestionario
desempefio es confiable en todas las
el actividades que
comportamien realiza?
to del Apertura  al ¢Muestra buena
candidato cambio disposicion para
evaluado en la cambiar rapidamente

basqueda de
los objetivos
fijados.
Constituye la
estrategia
individual
para lograr los
objetivos
deseados™.
Segun
(Chiavenato,
2004)

las  estrategias vy
actividades laborales
en respuesta a factores
externos?

¢Adquiera y adopte el
cambio a medida de
crecimiento?

Estrategia
Individual

Responsabilid
ad

¢Asumir la
responsabilidad de las
propias acciones Yy
decisiones?

Iniciativa

¢Proporciona

soluciones rapidas y
oportunidades para
problemas potenciales?

¢(Acta  de  forma
independiente para
resolver lo que esté a tu
alcance 'y propone
alternativas de solucién
cuando no estés
autorizado a tomar
decisiones?

logros
objetivos

de orientacion a

los resultados

¢Llevar a cabo el
trabajo para lograr las
metas y el
comportamiento
esperado?

¢ Persiste hasta
conseguir sus metas y
objetivos?

FUENTE: Elaborado por el investigador
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3.7.TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATO
Charaja (2011), indica que es un conjunto de instrucciones que discurrimos
para elaborar algo, en este caso, para acumular los datos respectivos a nuestro
problema de investigacion. Un procedimiento es un paso o secuencia que se sigue en
orden hasta alcanzar una meta. Esta secuencia de pasos se basa en una teoria

especifica que la sustenta.

3.7.1. Técnicas de recoleccion de datos

3.7.1.1. Técnica

a) Encuesta
Hernandez (2012) EI muestreo es el método mas utilizado en la
investigacion en ciencias sociales. Se utiliza para recopilar indagacion de
las personas sobre sus caracteristicas, opiniones, creencias, expectativas,
conocimientos, comportamiento actual o pasado. Herramientas de

recopilacion de datos de comportamiento.

Esta técnica nos permitio recolectar datos a partir de la elaboracion
de un conjunto de preguntas sistematizadas dirigidas a una muestra
especifica que estuvo conformada por el personal CAS de la

Municipalidad Distrital De Nufioa.

3.7.1.2. Instrumentos

a) Cuestionario
Garcia (2002), el cuestionario es un sistema de preguntas ordenadas
con coherencia, con sentido légico y psicolégico, indicado con lenguaje
sencilloy claro. Habilite la recopilacion de datos de fuentes primarias. Una
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3.7.2.

herramienta que contiene un enunciado del problema con las refutaciones
de la muestra. Los tipos y caracteristicas de los cuestionarios se establecen

en funcion de las necesidade de la investigacion.

Charaja (2011), como instrumentos de la encuesta es una lista de
preguntas que se plantean con determinado fin, de manera que las
interrogantes del reclutamiento, seleccion y desempefio laboral son parte
de este cuestionario. Los funcionarios eran centros de recopilacion de

datos.

Esta herramienta se utilizd para obtener informacion de los
empleados que laboran en la organizacidn, quienes realizaron preguntas en

base a indicadores tomados de los criterios de la encuesta.

Técnicas de procesamiento de datos

Procese los datos obtenidos de la recopilacién de datos utilizando la

siguiente secuencia:

Los datos fueron ingresados al programa de Excel.

e Se utiliz6 una tabla de frecuencias de las estadisticas.

e Para visualizar mejor las diferencias y comparaciones, utilice
graficos de barras que muestren las cantidades respectivas.

e Para visualizar mejor las diferencias y comparaciones, utilice

gréficos de barras que muestren las cantidades respectivas en

Microsoft Word.
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3.7.2.1. Técnicas de analisis de datos

Para realizar el analisis compare e interprete siempre las variables
cuando utilice gréficos de barras para contrastar la viabilidad de las

hipGtesis para realizar un analisis cuantitativo.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

En esta seccion se muestra los resultados alcanzados una vez aplicados los
materiales y métodos mencionados con anterioridad, con el fin de dar contestacion a cada
una de las interrogantes planteadas y desarrollar los objetivos planteados, para probar o

refutar las hipotesis.

4.1.RESULTADOS

4.1.1. Objetivo especifico N°1

Describir de qué manera se realiza el reclutamiento y seleccion
del personal en el proceso de seleccion de los trabajadores
administrativos en la Municipalidad Distrital de Nufioa — Puno,

Periodo — 2018.

El procedimiento de seleccion de personal es el inicio y tiene una
serie de etapas que ayudan a la entidad a atraer e identificar candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos en la entidad y

como también obtener mas informacion sobre los candidatos.

El proceso de reclutamiento incluye publicar vacantes del puesto,
revisar solicitudes, seleccionar candidatos, entrevistar y hacer selecciones
finales. Esto debido a que su proposito es filtrar y seleccionar a los mejores
candidatos para vacantes de acuerdo a caracteristicas establecidas por la

municipalidad.
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1. ¢De qué manera calificaria el proceso de reclutamiento para cubrir

un puesto en la Municipalidad Distrital de Nuioa?

Tabla 3: Proceso de reclutamiento

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE
Excelente 1 4%
Bueno 2 8%
Regular 6 24%

Malo 16 64%

Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador
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Figura 2: Proceso de reclutamiento

FUENTE: Tabla 3

Efectuando un andlisis relacionado de la Figura 2, periodo 2018, el
resultado mas influyente en la encuesta aplicada del proceso de
reclutamiento es el 64% que menciona que es malo. Por lo cual, la

municipalidad no cuenta con un buen proceso de reclutamiento.
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El personal del establecimiento dice que su proceso de contratacion
es incorrecto o inadecuado, por lo que la municipalidad llena ese vacio con
personas que no tienen los conocimientos y las habilidades necesarios para
atraer personal que cumpla con las expectativas de la poblacion y que sea
confiable ya que, la poblacion se convierte en los beneficiarios del buen

desempefio de sus trabajadores.

2. ¢Qué tan satisfecho estd con la estructura que utiliza la

Municipalidad Distrital de Nufioa para evaluar a los candidatos?

Tabla 4: Estructura para evaluar el proceso de seleccion

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE
Excelente 1 4%

Bueno 3 12%
Regular 13 52%

Malo 9 32%

Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador
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ESTRUCTURA PARA EVALUAR EL PROCESO

DE SELECCION
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Figura 3: Estructura para evaluar el proceso de seleccion

FUENTE: Tabla 4

Efectuando un analisis en la Figura 3, periodo 2018, el resultado mas
influyente en la encuesta aplicada y que el personal muestra que la
estructura establecida por la Municipalidad para el proceso de seleccion es

excelente, el 52% que es regular

A la hora de contratar a nuevos trabajadores, uno de los métodos
imprescindibles para que la municipalidad es conocer al candidato en la
entrevista, el 52% de los trabajadores present6 irregularidades en la
ejecucidn de esta herramienta, lo que en este caso llevo a la insatisfaccién
de los trabajadores con las funciones brindadas que no estaban
debidamente estructuradas, lo que llevé a un bajo desempefio laboral en la

ciudad de Nufioa.
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3. ¢Son buenas las evaluaciones para medir el nivel de conocimiento

ya sea practicas y teoricas aplicados a los candidatos?

Tabla 5: Evaluacioén del nivel de conocimiento

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE

Excelente 1 4%
Bueno 3 8%
Regular 14 56%
Malo 8 32%
Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador

EVALUACION DEL NIVEL DE
CONOCIMIENTO
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Figura 4: Evaluacion del nivel de conocimiento

FUENTE: Tabla 5

Efectuando un analisis en de la Figura 4, periodo 2018, el resultado

mas relevante que se obtuvo es del 56% que el personal muestra que son
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regulares las evaluaciones practicas-tedricas de la Municipalidad aplicada

los candidatos.

La mayoria de los encuestados indicd que las evaluaciones para las
unidades aplicada a los candidatos son regulares, sabiendo que este modelo
ayuda al empleador a tener una vision clara de las competencias y
habilidades intelectuales que la sociedad debe ofrecer. Imprescindible para
los nuevos colaboradores, tanto para el crecimiento personal de cada
personal de la municipalidad. Por lo tanto, habréd personal debidamente

seleccionado para los trabajos requeridos por la unidad.

4. ;De qué manera calificaria las herramientas psicologicas como test,

y otras evaluaciones empleadas en la Municipalidad?

Tabla 6: Herramientas Psicoldgicas

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE

Excelente 0 0%
Bueno 3 20%
Regular 5 68%
Malo 17 12%
Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador
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HERRAMIENTAS PSICOLOGICAS
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Figura 5: Herramientas Psicoldgicas

FUENTE: Tabla 6

Ejecutando un analisis en la Figura 5, periodo 2018, el 68% indica
que las herramientas psicoldgicas utilizadas en proceso de seleccion en la

municipalidad son malas.

Se aplican evaluaciones psicologicas y de desempefio a los
candidatos para ayudar a evaluar las habilidades que deben poseer para el
dicho puesto. Las respuestas logradas, el 68% del personal encuestado
reportaron que es malo, ya que no cuentan con un buen proceso de
seleccion donde se realicen examenes psicoldgicas y psicométricas
efectivas para completar la decisién, y determinar la seleccion de la fuerza
laboral. Se refiere a las pruebas como parte esencial de los candidatos y no
existe conflicto adaptativo en sus futuras actividades a realizar, lo que les

ayuda a tomar decisiones acertadas para la municipalidad.
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5. ¢Como evalla la distribucion de tareas asignadas para el cargo

asignado en la municipalidad?

Tabla 7: Distribucién de Tareas
ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE

Excelente 1 4%

Bueno 5) 20%
Regular 15 60%
Malo 4 16%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador
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Figura 6: Distribucion de Tareas

FUENTE: Tabla 7

Efectuando un analisis en la Figura 6, periodo 2018, indican que el
60% de los trabajadores consideran que es regular la distribucién de tareas

asignadas para el cargo.

61

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Podemos ver que en el gréafico en el que se realiza la encuesta, se
muestra que mas de la mitad de sus colaboradores afirman que las tareas
que se les asignan son regulares, lo que se puede entender que los
trabajadores no realizan las funciones asignadas de manera efectiva,
también por la desigual distribucidn de tareas en la Municipalidad Distrital

de Nufoa.

6. ¢ Como considera usted que se califican los perfiles de los candidatos

para el proceso de seleccion del personal?

Tabla 8: Calificacion del perfil

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE
Excelente 2 8%
Bueno 6 24%
Regular 13 52%
Malo 4 16%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador
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CALIFICACION DEL PERFIL
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Figura 7: Calificacion del perfil

FUENTE: Tabla 8

Efectuando un analisis en la Figura 7, periodo 2018, indican que el
52% de los trabajadores consideran que es regular la calificacion del perfil

hacia el candidato.

En el gréfico en el que muestran las encuestas realizadas, indican
que la calificacion o evaluacion a los candidatos en su perfil es regular, lo
que se puede entender que los encargados del proceso de seleccion no

cuentan con una capacitacion para una seleccién correcta.
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7. ¢Cbémo califica usted las estrategias para seleccionar el cargo a

cubrir en el puesto de trabajo?

Tabla 9: Estrategias al cargo a cubrir

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE

Excelente 5 20%
Bueno 5 20%
Regular 10 40%
Malo 5 20%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador
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Figura 8: Estrategias al cargo a cubrir

FUENTE: Tabla 9
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Efectuando un andlisis en la Figura 8, periodo 2018, indican que el
40% de los trabajadores encuestados consideran que es regular las

estrategias para seleccionar el cargo a cubrir en el puesto de trabajo

La mayoria de los encuestados indicé que las estrategias para
seleccionar el cargo a cubrir en el puesto de trabajo son regulares, sabiendo
que se tiene que tomar en cuenta las estrategias para seleccion al mejor
candidato para cubrir el puesto de trabajo. Las estrategias y el personal
calificado deben de ir de la mano para cumplir con las funciones

encargadas de la mejor manera en la municipalidad.

8. ¢Como evalua usted al personal encargado para el proceso se

seleccion?

Tabla 10: Evaluacion a personal encargado

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE

Excelente 4 4%

Bueno 6 20%
Regular 12 60%
Malo 3 16%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador
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EVALUACION A PERSONAL ENCARGADO
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Figura 9: Evaluacion a personal encargado

FUENTE: Tabla 10

Efectuando un analisis en la Figura 9, periodo 2018, indican que el
60% de los encuestados califican como regular al personal encargado que

evalUa el proceso se seleccion

Se muestra que mas de la mitad del personal encuestado indican que
el personal encargado que evalla el proceso se seleccion se da de manera
regular, lo que se puede entender que los trabajadores encargados de la
seleccion del personal no estan capacitados para un buen proceso de

seleccion que se realiza en la Municipalidad Distrital de Nufioa.

4.1.2. Objetivo especifico N°2:

Analizar si la evaluacion aplicada en el proceso de seleccion del
personal incide significativamente en el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Nufioa — Puno, periodo — 2018.
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El proceso de seleccion repercute en el desempefio laboral, este es el
valor que se espera aportar a la entidad de las diferentes funciones que se

le designe al individuo que lleva a cabo en un periodo determinado.

1. ¢Usted cree que su personal mantiene una imagen digna y
confiable en lo que se le asigné profesionalmente?

Tabla 11: Imagen profesional

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE
Siempre 2 8%
Frecuentemente 9 36%
Algunas Veces 14 56%
Nunca 0 0%
Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador
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Figura 10: Imagen profesional
FUENTE: Tabla 11
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Efectuando un analisis en la Figura 10, periodo 2018, muestra el
56% del personal afirma que algunas veces trata de serlo mantiene una

imagen digna y confiable en lo que se le asigné profesionalmente.

El 56% del personal encuestado en ocasiones busca mantener una
imagen digna y confiable en lo que se le asigné profesionalmente en la
municipalidad. Esto se debe a que conduce a un desempefio poco confiable

en las actividades ordenadas por el manual de funciones.

2. ¢Su personal demuestra voluntad de cambiar los métodos de
trabajo y las actividades de manera oportuna y rapida para
responder a factores externos?

Tabla 12: VVoluntad al cambio

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE
Siempre 0 0%
Frecuentemente 9 36%
Algunas Veces 15 60%
Nunca 1 4%
Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador
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Figura 11: Voluntad al cambio

FUENTE: Tabla 12

Efectuando un analisis en la Figura 11, periodo 2018, el 60% de los
encuestados nos da a conocer que algunas veces Demuestran voluntad de

cambiar los métodos de trabajo.

Se muestra que la mayoria de los empleados encuestados algunas
veces pueden adaptarse bien a los cambios de trabajo y roles asignados
donde el desempefio laboral puede no ser 6ptimo, ya que las actividades
pueden ser oportunas. Con esto en mente, necesitamos tener una buena
actitud y aceptar que estamos viendo cambios que se estan generando de
manera inesperada. Si no ve cambios en la forma en que trabaja que no se
pueden abordar de manera oportuna, los resultados no son buenos, por lo
cual no hay un buen desempefio laboral y esto de debe al proceso de

seleccion
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3. ¢Usted cree que su personal percibe los cambios como parte de
crecimiento en el &mbito profesional, personal y lo acepta manera
satisfactoria?

Tabla 13: Percepcion al cambio

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE
Siempre 2 8%
Frecuentemente 4 16%
Algunas Veces 16 64%
Nunca 3 12%
Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa.

Elaborado por el investigador
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Figura 12: Percepcion al cambio

FUENTE: Tabla 13
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Efectuando un analisis en la Figura 12, periodo 2018, el 64% del
personal respondié que algunas veces, percibes cambios como parte de
crecimiento en el ambito profesional, personal y lo acepta manera

satisfactoria

La autonomia de efectuar su trabajo es transcendental para los
trabajadores de la municipalidad, para el colaborador en indispensable
percibir cambios como una oportunidad de crecer ya sea profesionalmente
como persona, por lo contrario de no aceptar los cambios para una mejor
oportunidad los afectados directamente serian el trabajador y la
municipalidad, ya que la Municipalidad tiene absoluta confianza y

esperanza en cada uno de sus trabajadores.

4. ¢Cree que su personal acepta responsablemente sus decisiones y

acciones?

Tabla 14: Responsabilidad de decisiones y acciones

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE
Siempre 2 8%
Frecuentemente 9 36%
Algunas Veces 14 56%
Nunca 0 0%

Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador
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Figura 13: Responsabilidad de decisiones y acciones

FUENTE: Tabla 14

Efectuando un analisis en la Figura 13, periodo 2018, el 56% del
personal manifestdé que algunas veces lo acepta su responsabilidad ante

acciones y decisiones tomadas con sus funciones de la Municipalidad.

La responsabilidad dentro de la Municipalidad es un elemento
fundamental y necesaria para cumplir con las funciones que se le asigna al
colaborador, en la encuesta realizada el 56% nos muestra que solo algunas
veces aceptan sus responsabilidades ante sus acciones y decisiones dentro

de chicha entidad.
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5. ¢Su personal proporciona soluciones oportunas y rapidas ante

problemas en el trabajo?

Tabla 15: Soluciones oportunas y rapidas

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE
Siempre 2 8%
Frecuentemente 10 40%
Algunas Veces 13 52%
Nunca 0 0%

Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador.
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Figura 14: Soluciones oportunas y rapidas

FUENTE: Tabla 15
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Efectuando un analisis en la Figura 14, periodo 2018, el 52% los
trabajadores manifiestan que algunas veces brinda soluciones oportunas y

rapidas a los problemas originados.

Las respuestas obtenidas en la encuesta son de 52% del personal de
la Municipalidad indica que a veces brindan soluciones répidas a los
problemas presentados en el trabajo. La importancia de resolver problemas
de manera oportunas y rapidas se define como la eficacia y prontitud a la
hora de hallar soluciones a los problemas ocurridos si esto no se soluciona
pronto o no tiene la habilidad para poder dar soluciones a la entidad traeria
conflicto sin oportunidad de resolverlo por el mismo personal, una vision
rapida de la solucién de problemas puede ser de gran ayuda para lograr

objetivos claros.

6. ¢Su personal actia de forma independiente para resolver y

proponer alternativas de solucion?

Tabla 16: Proposicion de alternativas de solucion

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE
Siempre 1 4%
Frecuentemente 5) 20%
Algunas Veces 7 28%
Nunca 12 48%
Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador.
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Figura 15: Proposicion de alternativas de solucién

FUENTE: Tabla 16

Efectuando un analisis en la Figura 15, periodo 2018, el 48% indico
que nunca procede de forma autbnoma para resolver lo que estd a su

alcance y proponer alternativas de solucion de la municipalidad.

En la encuesta realizada los resultados, los resultados muestran que
nunca laboran de manera independiente para resolver los conflictos que se
presentan en el trabajo, como también no dando la importancia a la
iniciativa en todas las actividades y funciones que se ejecutan en el trabajo
por lo cual buscar alternativas de solucion en su puesto de trabajo es

primordial para el personal.

75

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



:  UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

7. ¢Usted cree que su personal realiza su trabajo para lograr sus

objetivos en la institucion?

Tabla 17: Objetivos y comportamientos

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PROCENTAJE
Siempre 3 12%
Frecuentemente 6 24%
Algunas Veces 15 60%
Nunca 1 4%

Total 25 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad
Distrital de Nufioa

Elaborado por el investigador.
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Figura 16: Objetivos y comportamientos

FUENTE: Tabla 17

Efectuando el analisis en la Figura 16, periodo 2018, el 60%
indicaron que algunas veces lo realiza su trabajo de manera convincente
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para cumplir con los objetivos de manera independiente en la

municipalidad?

El 60% de los encuestados indican que a veces intenta alcanzar los
objetivos que se ha propuesto, ya sean personales o laborales, esto conlleva
a que el puesto no va acorde a los puestos requeridos, la Municipalidad
que buscan cumplir con las metas del Plan Operativo Institucional (POI) y

los objetivos del plan estratégico de la entidad.

4.1.3. Objetivo especifica N°3:

Proponer lineamientos para el proceso de seleccion de personal con
la finalidad de obtener un buen desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en la Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno, Periodo —

2018

41.3.1. Propuesta

LINEAMIENTOS PARA LA OPTIMIZACION EL
PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUNOA

1. OBJETIVO

El objetivo principal es instaurar procedimientos y normas optimos
al proceso de seleccion que se aplica a las relaciones de servicio entre el
personal contratado, regulando las condiciones a las que debe sujetarse una

relacion contractual con los trabajadores.
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2. FINALIDAD
La finalidad es optimizar, identificar el proceso y mejorar el
procedimiento de contratacion en los trabajadores en la Municipalidad

Distrital de Nufioa.

3. AMBITO DE APLICACION
Dicha aplicacion es necesaria para todos los trabajadores de las
distintas, subgerencias, unidades y &reas organicas de la Municipalidad

Distrital de Nufioa.

4. DEFINICIONES
e Contrato Administrativo de Servicios (CAS)

Contrato administrativo de servicios (CAS) es una modalidad de
contrato en el derecho administrativo que se vincula con las entidades
publicas del estado. Como tal, esta sujeto a normas de derecho publico y
concede Unicamente beneficios y obligaciones establecidos por el Decreto
Legislativo N°1057 y su reglamento. No esté sujeto a lo dispuesto en el
Decreto Legislativo N° 276 -Ley de Bases de la Carrera Administrativa y

de Remuneraciones del Sector Publico, ni a ningun otro régimen laboral.

e Licencia
La licencia de trabajo es el permiso otorgado por el empleador a un
empleado y se basa en una suspension temporal del contrato de trabajo. Es
decir, los trabajadores dejan de trabajar para la empresa por determinadas

circunstancias.
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5. ETAPAS DEL PROCEDIMIENTO DE CONTRATACION
e Actos preparatorios
La manera de contratacion se inicia con la solicitud de
requerimiento, unidad o area usuaria, que incluyendo una descripcion de
los servicios a prestar. Los requisitos minimos que deben cumplir que el
postulante debe reunir. Una descripcion de los pasos del procedimiento,
del descargo por la necesidad de contratacién de un nuevo personal y la
disponibilidad de presupuesto segun lo determine la oficina de presupuesto

y la Unidad de Personal y Remuneraciones.

En la etapa preparacion, el requerimiento estd a cargo por el area
usuaria, debe incluir una descripcién del servicio a prestar, el perfil del
postulate a contratar y los requisitos minimos que debe de reunir el
postulante para realizar el servicio, como también la necesidad de
contratacion debe ser justificada. La documentacion recaudada serad
enviada a la Unidad de Personal y Remuneraciones, para la

correspondiente evaluacion.

e Convocatoria
La publicacion de la convocatoria se efectla a través del portal
institucional de la Municipalidad Distrital de Nufioa, en el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, por lo cual se debe difundirse en un
lugar visible de acceso publico del Palacio Municipal y otros medios de

informacion.

La convocatoria se tendra que ejecutar con la anticipacion a una

semana anterior antes de la proxima etapa de seleccion y deben contener
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informacidn general sobre el proceso de seleccién y contratacion, la unidad
responsable de realizar los procedimientos de seleccion (Unidad de
personal y remuneraciones), se necesita la base legal que regula la
contratacion administrativa de servicios, el perfil de la persona natural
encargada, incluyendo el cronograma y las fases del proceso de
contratacion, el mecanismo de evaluacion, los requisitos minimos que
debe cumplir el solicitante y el contrato subyacente. Los términos y
condiciones, incluyendo el lugar donde se prestaran los servicios, la

duracidn del contrato y el monto de retribucion.

e Seleccion
En esta etapa de seleccién se hace una evaluacion objetiva del
candidato en donde se recolectan informacion del postulate. La evaluacion
de la hoja de vida (curriculum) y la entrevista deben ser absoluta y
obligatoria, en la cual se debera tomar en cuenta la evaluacién psicologica
y la evaluacion técnica para un adecuado desempefio laboral. Son

caracteristicas de la convocatoria.

La hoja de vida al momento de ser presentado tiene el caracter de
declaracion jurada, el personal o el area encargada de la seleccion son
responsables de la informacién de los documentos antes mencionados y

esta sujeto a las inspecciones de seguimiento por parte de la municipalidad.

La evaluacién tiene en cuenta requisitos relacionados con las
necesidades del servicio y respetando los principios de competencia e

igualdad de oportunidades.
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Unicamente participaran en la etapa de seleccion los candidatos que
cumplan con los requisitos minimos y posean las habilidades necesarias
para prestar los servicios requeridos por el contrato. Los resultados de la
evaluacion en cada etapa deben publicarse en forma de lista de la misma
manera que la convocatoria de propuestas y deben incluir los nombres de

los candidatos y el nimero de puntos que ha obtenido cada candidato.

4.1.4. Contrastacion de hipétesis.

De los resultados alcanzados, se procedio a contrastar las hipotesis
propuestas en el trabajo de investigacion, esta sintesis se detalla a

continuacion:

4.1.4.1. Hipotesis especifica N°1

Existe un deficiente reclutamiento y seleccion lo que incide
negativamente en el proceso de seleccion de personal en los servidores

publicos en la Municipalidad Distrital de Nufioa.

El reclutamiento y seleccion de personal en la Municipalidad
Distrital de Nufioa, segun la tabla N°3, el 64% declaran que el proceso de
seleccion del personal es malo, en la tabla N°4, el 52% del personal
encuestado califica de malo la estructura establecida por la Municipalidad
Distrital de Nufioa, la tabla N°5, el 56% mencionan que las evaluaciones
tedrica y practica no se ejecutan o raras veces lo hacen por lo que se
califican que es regular y en la tabla N°6, muestra que las herramientas
psicoldgicas no son utilizadas adecuadamente es por ello que lo califican

como regular.
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Sefialando en el parrafo anterior se da como permitida la hipotesis

de investigacion cientifica N°1.

4.1.4.2. Hipotesis especifica N°2

Existe un deficiente desempefio laboral de los servidores publicos
en la Municipalidad Distrital de Nufioa.

El desempefio laboral es primordial en los trabajadores de la
Municipalidad, ya que las personas que laboran son el activo mas
importante, por lo cual, existe un defectuoso desempefio laboral como se
muestra en la tabla N°8, indica que el 56% mantiene una imagen confiable
y digna algunas veces, la tabla N°9, indica que el 60% algunas veces tiene
la disposicion para cambiar las formas de trabajo, en la tabla N°14, el 60%
indica que algunas veces buscan cumplir con los objetivos de trabajo de la
municipalidad y en la tabla N°15 indica que el 52% solo algunas veces

persiste en lograr las objetivos y metas.

Con respecto al parrafo anterior se da como permitida la hipétesis de

investigacion cientifica N°2.

4.1.4.3. Hipotesis general

El defectuoso proceso de seleccion de personal incide negativamente
en el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad

Distrital de Nufioa, periodo 2018.

Examinando los resultados de la hipotesis especifica N°1 y los
resultados de la hipotesis especifica N°2 se corrobora y se admite la

hipotesis general: “La defectuosa seleccion del personal incide
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significativamente en el desempefio laboral de los trabadores
administrativos en la Municipalidad Distrital de Nufioa - Puno, periodo

2018.”

4.2. DISCUSION
Considerando los antecedentes de esta investigacion, de acuerdo a los

resultados obtenidos, se puede decir que:

Los resultados conseguidos con respecto a la seleccién del personal y su
incidencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Nufioa -
puno, periodo - 2018, su incidencia es deficiente, significa que el proceso de
seleccion del personal no se aplican adecuadamente por ende el desempefio
laboral no es la adecuada La defectuosa seleccion del personal incide
significativamente en el desempefio laboral de los trabadores administrativos en
la Municipalidad Distrital de Nufioa, es conlleva a una defectuosa seleccion del
personal que incide significativamente en el desempefio laboral de los trabadores

administrativos de dicha entidad.

Es importante lograr hacer un buen proceso de seleccion del personal para
formar equipos de trabajo que sean capaces de lograr objetivos en conjunto para
el fortalecimiento la de institucidén, como también es importante sobrellevar las
responsabilidades y funciones que se les asigne de acuerdo a los reglamentos y
asi poder logra un buen desempefio aboral. Pero en la realidad no se logra hacer
un buen proceso de seleccidn ya que incide negativamente en el desempefio
laboral. Segun la tesis de 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 llegd a las siguientes conclusiones: El

83

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

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 teorica y préctica no se realizan o raras veces lo hacen y es
malo y por altimo las herramientas psicolégicas no son utilizadas es por ello que

lo califican como malo.

El reclutamiento y seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de
Nufioa, el 64% indican que es malo el proceso de reclutamiento, las encuestas
muestran que el 52% de la estructura establecida es regular en el proceso de
seleccion, el 56% indican que las exdmenes practicas y tedricas no se efectian o
se hacen raras veces por lo que califican que es regular y por dltimo, las
herramientas psicoldgicas no son adecuadamente, por lo cual se califican como

regular.

En el caso del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Nufioa es primordial, ya que son las elementos esenciales puesto que
que laboran en dicha institucion, existe un defectuoso desempefio laboral esto
nos indica que el 56% algunas veces mantiene una imagen confiable y digna en
lo que se le asigne el 60% indica que algunas veces tiene la voluntad de cambiar
los métodos de trabajo, el 60% indica que algunas veces buscan cumplir con los
objetivos de la municipalidad y el 52% menciona que algunas veces lograr los
objetivos y metas de dicha institucion. Por ello concordamos con la tesis de
Garcia, (2014) en su tesis titulada “Analisis de la Gestion del Recurso Humano
por Competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal

administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico Ciudad San
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Gabriel” se 1leg6 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 las instituciones educativas no esta
estructurada de acuerdo a procesos que resulten en la utilizacion de recursos
humanos potenciales. S6lo se realizan actuaciones puntuales a estos efectos.
Durante la entrevista se confirmé que no existe un departamento de RRHH con
equipamiento técnico. El reclutamiento y seleccion de personal no se realiza a
través de métodos técnicos, sino a través de herramientas que nos permiten
evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de los postulantes para
seleccionar a los mejores candidatos. Solo queda seleccionar personal libre, por
lo que el 64% de los empleados participantes respondieron eso. Los planes de
capacitacion y desarrollo no se definen de acuerdo con las necesidades
organizacionales a favor de la integracion de conocimientos especificos para el
desarrollo de actividades y la mejora de habilidades. Durante la inspeccién y
verificacion de documentos, se confirma la ausencia de este plan. Las
evaluaciones de desempefio se consideran obligatorias, no una fuente de
informacién para proporcionar los datos necesarios para planificar la
capacitacion e identificar a las personas con potencial de desarrollo. EI 82% de
los empleados informa que los clientes internos y externos no estan involucrados
en este proceso, lo que resulta en una falta de una vision consolidada del

desempefio de los empleados.
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V. CONCLUSIONES

Las conclusiones que se obtuvo de la investigacion, despues de un analisis y

evaluacion son las siguientes:

PRIMERA: Concluye que el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en
la Municipalidad Distrital de Nufioa, el 64% muestra que es malo el proceso de
reclutamiento, el 52% del personal encuestado indica que la estructura determinada por
la Municipalidad Distrital de Nufioa es mala para la seleccién del personal, el 56% indican
que las evaluaciones practica y tedricas raras veces se hace, ya que se califican como
regular, finalmente las herramientas psicoldgicas no son utilizadas adecuadamente es por

ello que lo califican como regular.

SEGUNDA: El desempefio laboral es de suma importancia en la institucion, ya
que, las personas que laboran en la municipalidad son un activo muy importante en dicha
institucion, puesto que incide significativamente en el desempefio laboral, ya que el 56%
de los encuestados aseveran que solo algunas veces tienen una imagen confiable y digna
en lo que hace, el 60% indica que algunas veces tienen la disposicion para cambiar las
formas de trabajo, finamente el 60% menciona que algunas veces trabajan buscando

cumplir con los objetivos y acciones esperadas de la institucion.

TERCERA: Se propone desarrollar lineamientos en la municipalidad Distrital de
Nufioa para el proceso de seleccion y de reclutamiento del personal con el objetivo de
mejorar y establecer lineamientos para un buen desempefio en los trabajadores de la

municipalidad.

CUARTA: Mediante la presente investigacion, los resultados alcanzados en el

proceso de seleccién y que indice en el desempefio laboral ya que se comprob6 que hay
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insuficiencias y no llevan un buen proceso de seleccion por lo cual incide
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Nufoa.
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V1. RECOMENDACIONES

Se les hace el alcance de las siguientes sugerencias recomendaciones para que la

Municipalidad Distrital de Nufioa y pueda realizar un apropiado proceso de seleccion.

PRIMERA: Se propone al jefe de la Unidad de Personal Remuneraciones, para
realizar la adecuada contratacion y seleccion de personal en el municipio de forma
adecuada y adecuada, utilizando las herramientas necesarias, para la futura contratacion
de nuevo personal. Esto crea una variedad de opciones para la contratacion de personal

nuevo, ya que permite la transparencia en contratacion al personal idoneo.

SEGUNDA: Se propone a la Municipalidad y en especial al jefe de la Unidad de
Personal Remuneraciones, para futuras contrataciones se tiene que evaluar el nivel de
competencia de los candidatos para el puesto requerido y determinar si el candidato
cumple con las habilidades esperadas para que al personal designado se le asignen puestos
de acuerdo a su perfil, también sugerimos utilizar un proceso de seleccién de por
competitividad que pueda identificar el verdadero potencial y de acuerdo con su funcién

antes de la contratacion.

TERCERA: Se plantea implementar las sugerencias de lineamientos de mejora en
base al proceso de seleccion ya que esta disefiado para mejorar el nivel de desempefio
laboral y es importante el seguimiento para el adecuado cumplimiento de la estrategia

para tal fin.

CUARTA: Se sugiere al jefe de la Unidad de Personal Remuneraciones participe
en capacitaciones periodicas sobre temas relacionados con el reclutamiento del personal,
la seleccidn y el desempefio laboral en la municipalidad. Estas capacitaciones deben ser

consistentes con la posicion del empleado. Se debe incentivar la implementacion de
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planes de capacitacion para que todos los trabajadores en los diferentes areas u oficinas

que laboran puedan desempefiarse mejor.
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ANEXO 2: Encuesta aplicada a los trabajadores (CAS) de la Municipalidad Distrital de
Nufioa

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO FACULTAD DE
CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES

ENCUESTA APLICADA A LOS TRABAJADORES (CAS) DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUNOA

DATOS GENERALES:
AREA: et e et ettt et en s
CARGO: oottt et
FECHA et e e
INSTRUCCIONES:

% Procure ser sincero y veraz posible.
+ Seleccione una de las alternativas que mas se le asemeje.

CUMPLIMIENTO DEL PROCESO DE SELECCION

1. ¢De qué manera calificaria el proceso de reclutamiento para cubrir un
puesto en la Municipalidad Distrital de Nufioa?
O Excelente
O Bueno
O Regular
O Malo

2. ¢Qué tan satisfecho esta con la estructura que utiliza la Municipalidad
Distrital de Nufioa para evaluar a los candidatos?
O Excelente
O Bueno
O Regular
O Malo

3. ¢Son buenas las evaluaciones para medir el nivel de conocimiento ya sea
practicas y tedricas aplicados a los candidatos?
O Excelente
O Bueno
O Regular
O Malo
4. ;De qué manera calificaria las herramientas psicolégicas como test, y
otras evaluaciones empleadas en la Municipalidad??
O Excelente
O Bueno
O Regular
C Malo
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5. ¢Coémo evalua la distribucion de tareas asignadas para el cargo asignado
en la municipalidad?
O Excelente
O Bueno
O Regular
O Malo
6. ¢Como considera usted que se califican los perfiles de los candidatos para
el proceso de seleccion del personal?
O Excelente
O Bueno
O Regular
O Malo

7. ¢Como califica usted las estrategias para seleccionar el cargo a cubrir en
el puesto de trabajo?
O Excelente
O Bueno
O Regular
O Malo

8. ¢Cdmo evalla usted al personal encargado para el proceso se seleccion?
O Excelente
O Bueno
O Regular
O Malo
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO FACULTAD DE
CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES

ENCUESTA APLICADA A LOS JEFES DE LOS TRABAJADORES (CAS) DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUNOA

DATOS GENERALES:
AR E A e e
L7 = €1 L RS
FECHA. ettt et ettt et e e
INSTRUCCIONES:

<+ Procure ser sincero y veraz posible.
% Seleccione una de las altemativas que mas se le asemeje.

EVALUACION DEL DESEMPENO

1. ¢Usted cree que su personal mantiene una imagen digna y confiable en
lo que se le asigné profesionalmente?
O Siempre
O Frecuentemente
O Algunas Veces
O Nunca

2. ;Su personal demuestra voluntad de cambiar los métodos de trabajo y las
actividlades de manera oportuna y rapida para responder a factores
externos?

O Siempre

O Frecuentemente
O Algunas veces
O Nunca

3. ¢Usted cree que su personal percibe los cambios como parte de
crecimiento en el ambito profesional, personal y lo acepta manera
satisfactoria?

O Siempre

O Frecuentemente
O Algunas veces
O Nunca

4. ;Cree que su personal acepta responsablemente sus decisiones y
acciones?

Siempre

Frecuentemente

Algunas veces

Nunca

O00O0
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5. ,Su personal proporciona soluciones oportunas y rapidas ante problemas
en el trabajo?
O Siempre
O Frecuentemente
O Algunas veces
O Nunca

6. ;,Su personal actia de forma independiente para resolver y proponer
alternativas de solucién?
O Siempre
O Frecuentemente
O Algunas veces
O Nunca

7. ¢Usted cree que su personal realiza su trabajo para lograr sus objetivos
en la institucion?

Siempre

Frecuentemente

Algunas veces

Nunca

O00Q0
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ANEXO 2: Organigrama de la Municipalidad Distrital de Nufioa

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

ORDENANZA MUNICIPAL N° 006-2011-MDN

MODIFICADO ORDENANZA MUNICIPAL N°046-2012/0M

CONCEJO MUNICIPAL —l Comisiones de Regidores

Consejo de Coordinacidn
Local Distrital
Comigidn Ambiental
Municipal [CAM)
[ ' Camité Distrital de Seguridad
Oficina de Control Procuraduria ALCALDIA Ciudadana
Institucional Publica Municipal
Comité Distrital de Defensa
T T Civil
Unidad de imagen Unidad ce secretaria _' o }
] | I
institucional, Relaciones general y Participacion Comié Distrital de Salud
Piblicas v Radio TV Ciudadana —| Comité deVaso de Leche ‘
Comitéde Desarrollo
; GERENCIA Econdmico
Oficina de Administracion MUNICIPAL 1 conitéDsttloe awacn |
y Rertas
Unidad de persanal y | |
Remuneraciin ) .
‘ Oficina de Asesoria Legal | Oficina de Planeamiento
Unigad de contabilidad I Presupuestal y Racionalizacian
|
_| Unidad de Tesoreria | Unidad de Programacian de
Inventaria
Unidad de
Abastecimiento Almacén
y Contral Patrimanial Oficina de Supervisidn

Liquidaciones de Obras
Unidad de rentas

Sub Gerendia de Sub Gerencia de Desarrllo Sub Gerendla de Desamollo Sub Gerencia de Desarallo
Infraestructura y desamollo Medio Ambiental Econdmica Social Y Servicios
Urbano v Rural Comunales
Divisidn de Catastro y Divisidin de Limpieza Divisian de |1 Division de Registro
Control Urbang | Pblica ¥ Areas Verdes T Agropecuario del Estado Civil
Divisidn de Divisidn de Camal Divisidn de Fromoddn _( Bivision de DEMLINA
1 Maquinaria pesada y Municinal — PYME y Turisma L o
Agricola Divisidn de Biblioteca

Divisidn Tecnica de Divisién de Se
Division de Estudio y Saneamiento Basioo WISION de Serenaigo

Proyectos Divisian de Policia
Municipal

Division de Educacian
Cultura¥ Deporte

OMAPED

FUENTE: MOF-Municipalidad Distrital de Nufioa
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