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RESUMEN

La investigacion titulada “proceso de seleccion de personal y su influencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno,
periodo 20227, la investigacion se realiza por la deficiencias en el cumplimiento de los
objetivos y por la deficiente contratacion del personal que labora; planteandose la
siguiente interrogante ;Como el proceso de seleccidn de personal influye en el desempefio
laboral de los servidores pablicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo 2022?;
tiene como objetivo general, “Analizar el proceso de seleccion de personal y su influencia
en el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Puno, periodo 2022”. El tipo de investigacion cuantitativo de enfoque causal y el disefio
no experimental, se establecieron métodos cuantitativos; la poblacion esta conformada
por los trabajadores de la Municipalidad que en total son 153 y como muestra de 110
servidores utilizando el muestreo probabilistico intencional. De los resultados mas
notables se analizé y determind que el 48.18% de los encuestados manifiestan que las
areas que requieren personal no participan en la evaluacion ni en le entrevista de
seleccion, también manifiestan que la contrataciéon no es de acuerdo a los planes
estratégicos, los encuestados también indican que el ambiente laboral no es el propicio y
que la entidad no realiza acciones de unidad y sensibilizacion. Se concluyd que no existe
un proceso formal y ordenado donde intervengan las areas que requieren la contratacion

de personal.

Palabras Clave: Desempefio laboral, Fase de convocatoria, Fase de seleccién, Seleccion

de personal.
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ABSTRACT

The investigation titled "personnel selection process and its influence on the work
performance of public servants of the Provincial Municipality of Puno, period 2022", the
investigation is carried out due to the deficiencies in the fulfillment of the objectives and
the poor hiring of the working personnel; posing the following question: How does the
personnel selection process influence the work performance of public servants of the
Provincial Municipality of Puno, period 2022?; Its general objective is to “Analyze the
personnel selection process and its influence on the work performance of public servants
of the Provincial Municipality of Puno, period 2022.” The type of quantitative research
with a causal approach and non-experimental design, quantitative methods are
configured; The population is made up of Municipality workers who total 153 and the
sample of 110 workers using intentional probabilistic sampling. Among the most relevant
results, it was analyzed and assumed that 48.18% of the respondents state that the areas
that require personnel not participating in the evaluation or in the selection interview, also
state that the hiring is not in accordance with the strategic plans, the Respondents also
indicate that the work environment is not conducive and that the entity does not carry out
unity and awareness actions. It was concluded that there is no formal and orderly process

where the areas that require the hiring of personnel intervene.

Keywords: Job performance, Call phase, Selection phase, Personnel selection.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

La importancia de la seleccion de personal y su impacto en el desempefio laboral
lleva a la conclusion de que, para obtener efectivamente los objetivos marcados por las
instituciones competentes, se debe ubicar a la persona adecuada en el puesto especifico y
debe ser capaz de desempefiar plenamente las tareas asignadas. En términos de
experiencia y discernimiento; ser capaz de satisfacer las necesidades de cada entidad
publica en el trabajo diario y la experiencia laboral y brindar servicios de calidad a la

sociedad.

A medida que el ambiente, los nuevos procesos tecnoldgicos, las tendencias
cambian, es significativo que las organizaciones estén preparadas para ver y aprovechar
las consecuencias de la economia integrada a nivel mundial. El aporte de este trabajo es
hacer que las organizaciones reconsideren la importancia de contar con procesos de

seleccién adecuados que permitan encontrar el talento ideal para cada punto.

Contribuye al cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por ello, el proceso
de seleccion de personal es estudiado como un instrumento estratégico en cualquier

organizacion.

En el Capitulo I: En este capitulo se hace referencia a la introduccion en la cual
mencionaremos el planteamiento del problema, proceso de formulacion del problema,

hipétesis de la investigacion, justificacion de la investigacion y los objetivos.

En el Capitulo Il: En este capitulo lo referente al estudio de la literatura de la

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

16
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En el Capitulo I11: En el cual detallamos los métodos de investigacion utilizados,
muestra y la poblacion, el tipo y disefio, las técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos para el analisis de la investigacion.

En el Capitulo IV: En este capitulo explicamos y analizamos los resultados y
discusion obtenidos de esta investigacion; asimismo, se exponen los resultados del

analisis de los datos obtenidos.

En el capitulo V: Consiste en elaborar las conclusiones que se llegaron en el

trabajo de investigacion.

En el capitulo VI: Redactamos las recomendaciones a considerar.

En el capitulo VII: Las referencias bibliograficas, enumeramos a cada uno de los

autores mencionados.

Finalmente, se muestran los anexos en donde se refleja evidencias del trabajo de

investigacion.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las instituciones publicas a nivel nacional estan conformadas por personas de
diferentes estilos de vida, normas, culturas, religiones, y dialectos que perciben diferentes
escenarios laborales, pero sin tomar en consideracién ninguno de estos aspectos, sus

intereses estaran enfocados al logro de objetivos de cada entidad publica.

La Municipalidad Provincial de Puno tiene como mision principal conducir la
gestion del desarrollo integral de la provincia, de forma participativa, transparente,

eficiente y oportuna; para lo cual, ordena y existe consenso sobre mecanismos de

17
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desarrollo local participativo que aborden la economia, la sociedad, la cultura y el medio

ambiente.

Esforzarse por lograr el bienestar social y la calidad de vida de las personas,
introducir educacion técnica moderna y equipos de calidad, adoptar las mejores

tecnologias e implementar plenamente los servicios basicos.

Este importante papel, requiere que la Municipalidad tenga condiciones éptimas
para la gestion de recursos primarios. Por ello, el personal es el principal soporte para su
logro. Sin embargo, se observo que la Municipalidad no lleva adecuadamente el proceso
de seleccién y a partir de ello el desempefio de los servidores publicos no es el adecuado.
Asimismo, los responsables de dirigir y administrar las instituciones publicas creen que
seleccionar a las personas adecuadas para los puestos correctos es una forma eficaz de

generar compromiso y mejorar el desempefio.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

e COomo el proceso de seleccion de personal influye en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno,

periodo 20227

1.2.2 Problemas especificos

e (Como la fase de convocatoria influye en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo

20227

18
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e COomo la fase de seleccion influye en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo
20227

e ;Como debe mejorarse el deficiente proceso de seleccion de personal en

el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Puno?

1.3  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipdtesis general

e El proceso de seleccion de personal tiene influencia positiva en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Puno, periodo 2022.

1.3.2 Hipdtesis especifica

e La fase de convocatoria tiene influencia positiva en el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo
2022.

e La fase de seleccion tiene influencia positiva en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo

2022.

1.4 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Este estudio se realiz6 para analizar el proceso de contratacion en la ciudad y
provincia de Puno en la Municipalidad Provincial de Puno y su impacto en el desempefio
de los servidores publicos. Por lo tanto, la investigacion sera de gran utilidad para el
desarrollo del pais, ya que generara conocimientos y/o teorias relacionadas con la
adecuada gestidn del proceso de seleccidn en varios municipios e instituciones estatales.
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El Estado, a través de sus instituciones publicas, se convierte en proveedor de
servicios y estos deben ser eficaces, eficientes, de calidad. Sin embargo, se puede apreciar
la informalidad cuando se trata de personas reclutadas o elegidas para cargos publicos
que no han recibido la capacitacion necesaria para desempefar sus funciones, lo que se

traduce en un mal desempefio en las instituciones publicas.

1.5  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Objetivo general

e Analizar el proceso de seleccién de personal y su influencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Puno, periodo 2022.

1.5.2 Objetivos especificos

e Analizar la fase de convocatoria y su influencia en el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo
2022.

e Analizar la fase de seleccién y su influencia en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo
2022.

e Proponer lineamientos para el proceso de seleccion de personal con la
finalidad de mejorar el desemperio laboral en la Municipalidad Provincial

de Puno.
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2.1

CAPITULO II
REVISION DE LA LITERATURA

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 Antecedentes internacionales

Herrera (2022), llega a la siguiente conclusion: Que para lograr un buen
desempefio en una organizacion es importante la motivacién laboral, ya que a
partir de ello el personal demuestra su comportamiento y desempefio laboral,
asimismo segun la mayoria de trabajadores encuestados se presenta una deficiente
seleccion del personal. La falta de comunicacion organizacional esta
estrechamente relacionada con la identificacion de la entidad. Por ello, el 80% de
los trabajadores coinciden que los beneficiados de la interaccion son los usuarios.
Asimismo, se recalca que el personal debe ser capacitado para las funciones a
realizar. Finalmente, se verifica que el grado de modificacion de cada punto
mencionado anteriormente ayudaria a mejorar el desempefio laboral de cada uno

de los trabajadores.
2.1.2 Antecedentes nacionales

Aguilera & Olortiga (2016), llega a la siguiente conclusion: que en el
reclutamiento y seleccion de candidatos existe relacion positiva con el desempefio
de los trabajadores de la organizacion, ya que pudo comprobarse que el coeficiente
de contingencia del estadistico Tau-b de kendall (t= 0.634) con nivel de
significancia de 0.0002 menor al 0.05 de significancia estandar, el inicio del
proceso de seleccién inicia con la publicacion de volantes y los interesados

acuden, a ellos se les realiza una entrevista sobre datos personales y de este modelo
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se selecciona al personal, no tomando en consideracion aspectos técnicos, siendo
la Gnica herramienta formal de contratacion, midiendo el desempefio laboral
encontraron un 63.20% en un buen nivel y una ineficacia de 36.80% esto debido
al impreciso modelo de reclutamiento y seleccién de personal. Asimismo, se
propone un plan de reclutamiento y seleccion de personal, el cual consiste en un
andlisis y definicion del puesto, luego se recepciona la documentacion requerida,
posteriormente se selecciona posibles candidatos para rendir pruebas
psicometricas y aptitudinales, y finalmente se lleva a cabo la entrevista y se elige

al candidato.

Torres & Vasquez (2017), llega a la conclusion: que el desempefio laboral
tiene una incidencia significativa por parte del proceso de seleccion, esto se debe
a que un 57,14% de los servidores publicos consideran que la eleccion de personal
es Optima, un 28,57% como medio y 14,29% es deficiente. Asimismo, 42,86% de
los servidores publicos dicen desemperfio laboral se detectd que se encuentra en
un nivel optimo, un 42.86% en el nivel moderado y un 14.28% deficiente.
Finalmente se encontrd que la seleccion de personal con el nivel de desempefio
laboral en sus diferentes dimensiones, relacién estadistica significativa en cada

una de sus dimensiones (p < 0.05).

Delgado & Achulli (2017), concluye: el proceso de seleccion y el
desempefio laboral de los trabajadores tiene un nivel de significancia de 0.05 de
la escala de Pearson, esto quiere decir que la implicancia de la seleccion influye
positivamente en el desempefio, asimismo se considera que el reclutamiento y la
convocatoria tiene un margen de error del 0.05, por ello su influencia sobre el
desempefio es menor, tambien se encontrd que la falta de técnicas en el proceso

de seleccion dificulta el desempefio de los trabajadores, es poco o nada la
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capacitacion al personal y el personal de confianza no cuenta con habilidades de

liderazgo.

Torre (2021), determind que, en la entidad no existe un proceso para los
aspirantes a cualquier puesto laboral de la municipalidad, tambien un 53% afirma
que el nuevo personal que ingresa no es informado de sus labores a realizar;
asimismo, el 52% de los trabajadores comentan que no desempefian muy bien sus
labores, debido a que no se le asigna el puesto al que ellos postularon, a raiz de
ello se genera mala imagen de la municipalidad al momento de brindar servicios
a los ciudadanos. Finalmente se propone desarrollar el proceso de seleccion segun
Werther y Davis, el area de recursos humanos se encarga de ello, asimismo se

designa un presupuesto de costos de S/ 2 092.00 para llevar a cabo dicho proceso.

2.1.3 Antecedentes locales

Colca (2016), concluye que con los datos obtenidos, el reclutamiento y
seleccion en un 50% es malo, ya que en un 64% considera que la estructura
establecida por la entidad es mala, en un 57% menciona que las evaluaciones
tedricas y practicas no se realizan de acuerdo a las normas y los instrumentos de
gestion, y por ultimo las evaluaciones psicoldgicas no las consideran necesarias,
asimismo mencionan que la labor realizada lo hacen con el fin de cumplir
objetivos institucionales, también un 57 % ocasionalmente se persiste hasta lograr
metas y/o objetivos, finalmente se propone realizar lineamientos para realizar los

procesos de seleccion.

Anccasi (2019), llega a la conclusion que dentro del 100% de trabajadores
un 50 % de ellos comunican que el reclutamiento es pésimo, un 63% del personal
encuestado califica como mala la estructura de la entidad, igualmente un 56%
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comunica que examenes de teoria y practica se realizan vagamente o no se realizan
y por ultimo los exdmenes psicométricos no se consideran en los procesos de
seleccion. Asimismo, se sabe que el personal es lo primordial en cualquier entidad,
ya que es el activo que mueve la entidad, por ende, su desempefio defectuoso dafa
las labores que deberian realizarse. Finalmente se propone lineamientos para la

mejora de los procesos de seleccion de la Municipalidad.

Choque (2023), al analizar la situacion en la entidad el 45 % del personal
encuestado concuerda que para realizar el proceso de seleccion no se considera en
cuenta las normativas vigentes, ni los instrumentos de gestion que tiene la entidad,
asimismo, que el desempefio laboral es deficiente en un 60%, ya que, no se
pretende lograr objetivos o propoésitos trazados por la entidad. Finalmente se
propone un modelo de proceso de seleccién para elevar y mejorar el

desenvolvimiento de los trabajadores.

22 MARCO TEORICO

2.2.1 Seleccion de personal

Segun Fernandez et al. (2015), La seleccién de personal parte de métodos
y actividades que lleva a cabo una organizacién con el Unico proposito de
encontrar los empleados ideales para realizar actividades determinadas o
especificas, teniendo en cuenta la direccion estratégica de la organizacion y

diversas normas o politicas.

Chiavenato (2011), Establece que la seleccion de personal puede definirse
como el proceso de seleccion de la persona adecuada para el puesto adecuado o,

en un sentido mas amplio, la seleccion de entre los candidatos designados mas

24

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

adecuados para el puesto, para cubrir las posiciones actuales en el trabajo. Tratar

de mantener la eficiencia y aumentar mejor el desempefio del personal.

Segun Chiavenato (2011). Sefialé que existe pensamiento comdn que dice
que seleccionar personas es elegir a las personas adecuadas en el lugar adecuado.
En otras palabras, la seleccion es la busqueda de los candidatos mas adecuados
para los puestos existentes en la empresa entre los candidatos aceptados, con el
objetivo de mantener o mejorar la eficiencia y el desempefio del personal, asi

como la eficacia organizacional.

2.2.1.1 Importancia de una buena seleccion de personal

La importancia de la seleccién de personal es que las instituciones
publicas y/o privadas no se restrinjan a un punto colosal para ejecutarlo de
la manera correcta. Se debe considerar el proceso de entrevista, que es el
punto principal de seleccion. Los errores cometidos durante esta etapa no

se pueden revertir mediante capacitacion o motivacion.

2.2.1.2 Proceso de seleccion

Decreto legislativo N°276

“Las Leyes de Presupuesto del Sector Publico anuales prohiben el
ingreso de servidores/as en entidades publicas por servicios personales o
nombramiento, salvo en los supuestos delimitados en la misma”.(Proceso
de Seleccion En El Marco Del D.Leg. N° 276 | SERVIR - Autoridad
Nacional Del Servicio Civil - SERVIR — Autoridad Nacional Del Servicio

Civil, n.d.)

“En el caso de los/las servidores/as de las carreras especiales su

incorporacion a la carrera se efectGa por el nivel inicial del grupo
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ocupacional al cual se postula. Asi, se busca preservar los principios de
meritocracia e igualdad de oportunidades”.(Proceso de Seleccion En El
Marco Del D.Leg. N° 276 | SERVIR - Autoridad Nacional Del Servicio

Civil - SERVIR — Autoridad Nacional Del Servicio Civil, n.d.)

Requisitos para participar del Concurso Publico de mérito a la

Carrera Administrativa

Ser ciudadano/a peruano/a en ejercicio.

e Acreditar buena conducta y salud comprobada.

¢ Reunir los atributos del respectivo grupo ocupacional.

e Presentarse y ser aprobado en el concurso de admision.

e Otros que sefale la Ley.

Concurso publico de mérito a cargo de cada institucion.

Fase de convocatoria

Requerimiento de servidores/as formulado por el 6rgano

correspondiente

e Se debe tener la respectiva conformidad presupuestal.

e Publicacion de la convocatoria en un medio de difusion

abierto.

e Divulgacion de las bases del concurso elaboradas por cada

entidad publica.
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e Verificacion documentaria de los requisitos minimos.

e Inscripcion del/la postulante.

Fase de seleccion

“Calificacion curricular, la prueba de aptitud y/o conocimiento, la
entrevista personal, la publicacion del cuadro de méritos y el
nombramiento o contratacion correspondiente”.(Proceso de Seleccion En
El Marco Del D.Leg. N° 276 | SERVIR - Autoridad Nacional Del Servicio

Civil - SERVIR — Autoridad Nacional Del Servicio Civil, n.d.)

2.2.1.3 Modelos de seleccion de personal

Modelo de Werther Jr.

Segun Werther Jr. (2003) citado por Pefia (2017),El modelo de
Werther consta de una serie de pasos para optar qué candidato debe cubrir
la vacante, puesto que, se debe identificar al personal que mejor se adeclen
a las descripciones del puesto y a las necesidades de la institucion. El
proceso comienza con la primera recepcion de una solicitud de empleo o
CV, es importante sefialar que el proceso de seleccién no puede comenzar
sin experiencia alguna de los candidatos. Hay 8 pasos en el proceso de
contratacion. Vale la pena mencionar que Werther es un defensor de las
entrevistas y, si bien se sigue el esquema, cree que las entrevistas son
esenciales, ya sea una entrevista de recursos humanos o una entrevista con

un usuario o un superior directo.
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Figura 1

Modelo de Wether Jr.

e Recepcion preliminar de solicitudes

° Pruebas de idoneidad

. Entrevnstas de seleccion }

« Verificacién de datos y referencias |

» Examen médico |

S ————— -

« Entrevista con el jefe inmediato

e Descripcion realista del puesto

! e Decision de contratar J
Paso 8

Fuente: Werther (2003)

Modelo de Gomez Mejia

Gbémez (2003) citado por Torre (2021), Es un modelo de
reclutamiento mas distinguido que otros y es mas metddico ya que se
valoran dos 0 més candidatos al mismo tiempo, pero su autor dice que es
uno de los modelos méas efectivos y eficientes, los pasos constan de 10
pasos. EI modelo se basa basicamente en una revision exhaustiva de cada
fase, para asi poder seleccionar al mejor candidato independientemente de

la duracién de la seleccion.
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Figura 2

Modelo de Gomez Mejia

Recepcion de

PROCESO candidaturas
DE

SELECCION

Fuente: Gomez (2003)

Modelo de Chiavenato

Segun Chiavenato (2003) citado por Pefia (2017) Piensa que una
eleccion es una decision en donde se opta por la persona adecuada para el
puesto adecuado, por ello se realiza un riguroso proceso de seleccion con
el objetivo de mejorar la eficiencia y desempefio de los empleados. Este
modelo tiene en cuenta la existencia de 9 etapas del proceso de seleccién
cuyo principal aporte es su modelo, se origina en el uso y aplicacion de
pruebas tales como: conocimiento, habilidades, psicometria, personalidad,

simulaciones, etc.
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Figura 3

Modelo de Chiavenato

BUSQUEDA

VACANTE ——— REQUISICION DEe
CANDIDATOS

TIivV
cioN
— -

_INT-RNO.
VISION DE CANDIDATOS
LICUTUD ¥ RECLUTADOS \ 4
UuRRICULUM g
EXTERNOS

ENTREVISETA
D e

SELECCION

-

DECISION VERIFICA
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Fuente: Chiavenato (2003)

2.2.2 Desempefio laboral

Segun Ureta (2018) Indica que el desempefio laboral es la capacidad
intelectual de una persona para realizar una tarea definida dentro de un periodo de
tiempo determinado para lograr una meta realista. Asimismo, se establece metas
y objetivos de manera efectiva. Sin embargo, todavia no hemos determinado qué
cualidades deben tener las personas para lograr un crecimiento profesional

incomparable.

Segun Diaz et al. (2018) citado por Urquia & Paredes (2020), La
valoracién del desempefio en puestos profesionales es recomendada por la
direccion como uno de los indicadores de desempefio mas importantes de la
organizacion. Existen diferentes herramientas para medir el desempefio
profesional, a saber, evaluacién directa por parte del supervisor inmediato,

evaluacion objetiva, donde el evaluador y el evaluado evalian conjuntamente las
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habilidades, la autoevaluacion y la optimizacion de procesos utilizando

retroalimentacion de 270 grados y 360 grados.

Segun Hérnandez et al. (2011), el desempefio laboral es la capacidad
laboral comprobada de un individuo, en la que los conocimientos, las habilidades,
la experiencia, los sentimientos, las actitudes, las motivaciones y las
caracteristicas personales se integran en un sistema que contribuye al logro de los
resultados deseados de acuerdo con las tecnologias, la produccion y los servicios

de la empresa unidad o empresa.

Segun Robbins & Judge (2009), mencionan que es considerado como el
nivel aprehendido por el trabajador, asimismo las metas logradas dentro de esto,
por un periodo determinado. La eficacia del trabajador en la organizacion viene a
ser el desempefio que este tiene, asimismo ira de la mano con la estructuracion de
la empresa o entidad. Asimismo, nos indican que el éxito en las empresas tiene
relacion con el desempefio de sus colaboradores, ya que se considera que la
comprobacion de esta variable esta directamente enlazada con el éxito de la

empresa o entidad.

2.2.2.1 Evaluacion de desempefio

Chiavenato (2009)La evaluacion de desempefio es la eficiencia de
los empleados que realizan una determinada actividad en la organizacion,
asimismo, la capacidad del individuo para realizar bien el trabajo y la
satisfaccion laboral requerida por la organizacion. En relacion con ese
punto, el esfuerzo laboral de las personas obedece a sus acciones y de los
resultados que logran y esta relacionado con las circunstancias especificas

del individuo. El sitio de trabajo y su interaccion general con la
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organizacion y el desempefio laboral es el resultado de la interaccion de
todas estas variables. Asimismo, es un proceso necesario que involucra al
evaluado, su jefe inmediato y la relacion entre ambos, y ahora es una

técnica de gestion importante para actividades administrativas.

2.2.2.2 Principales factores que influyen en el desempefio

El desempefio de los individuos en una organizacion depende de
muchas situaciones inesperadas. Varia de individuo a individuo y de
escenario a escenario ya que depende de multiples condicionantes que
influyen en ella. La valia de la recompensa y la percepcién de la misma,
determinara el grado de esfuerzo personal que un trabajador esta dispuesto
a realizar. La percepcion de cada persona sobre el costo-beneficio mide
cuanto cree que vale un esfuerzo realizado. El esfuerzo individual, por otra
parte, depende de las circunstancias personales del individuo y de su
percepcion del papel que se espera que desemperie. Por tanto, esta claro
que el desempefio es funcién de todas las variables que afectan su

desempefio.

Figura 4

Principales factores que afectan el desempefio en el puesto

Valor de las Competencias de la
recompensas persona

v

Esfuerzo individual Desemperio

Percepcion de que las
recompensas dependen Percepcién de la funcién
del esfuerzo

Fuente: Chiavenato (2009)
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Figura 5

Proceso de evaluacion del desempefio

Identificar objetivos
especificos de la
evaluacion del
desempefio

Y

Establecer expecta-
tivas de la persona |«
(analisis del trabajo)

Y

Ambiente Ambiente Analizar el trabajo
extemno interno desempenado

Y

Evaluar el
desempeiio

J

Discutir la evaluacion
con el trabajador

Fuente: Chiavenato (2009)

2.2.2.3 Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio

“Los métodos tradicionales de evaluaciéon del desempefio mas
utilizados son: las escalas graficas, la eleccion forzosa, la investigacion de
campo, los incidentes criticos y las listas de verificacion.”(Chiavenato,

2009)

Escalas graficas

El método de escalas graficas evalla el desempefio de las personas
utilizando factores predefinidos y clasificados. Una vez seleccionados
estos factores, determinan las caracteristicas que se deben evaluar en cada
individuo. Cada factor se define con una descripcion breve, sencilla y

objetiva. Cuanto mas preciso sea el factor representara una vision amplia
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de desempefio, desde deficiente o insatisfactorio hasta 6ptimo o

excelente.(Chiavenato, 2009)

Listas de verificacion

Es un método habitual de evaluacion del desempefio basado en una
lista de verificacion que detalla los factores de evaluacion (check list) que
cada empleado debe considerar. Cada uno de ellos se valora
cuantitativamente. Esta lista de verificacion puede servir como
recordatorio para que los administradores o personal encargado evallen
todas las cualidades clave de un empleado. De hecho, se trata de una

simplificacion del método de escalas gréficas.

2.2.2.4 Método moderno de evaluacién del desempefio

Segln Chiavenato (2009), Las restricciones de los métodos
tradicionales de evaluacién del desempefio llevaron a las organizaciones a
buscar soluciones creativas e innovadoras. Estos métodos un nuevo
enfoque de los problemas: los empleados se evallan y gestionan a si
mismos, se involucran mas en la planificacion de su desarrollo personal,

se centran en el futuro y mejoran continuamente el rendimiento.

Evaluacion participativa por objetivos (EPPO)

Segun Chiavenato (2009) Algunas organizaciones utilizan sistemas
de gestion del desempefio en los que participan activamente los empleados
y sus gerentes. El sistema aprovecha relaciones solidas y una perspectiva
proactiva. La antigua administracion por objetivos (APQO) reaparece, pero
ahora con vestimenta nueva y sin la vieja arbitrariedad, el autoritarismo y

la tension y el trauma constante de la calificacion de los miembros que
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caracterizan la mayor parte de nuestra implementacion organizacional. La
evaluacion participativa es ahora democratica, participativa, inclusiva y

motivadora.

23 MARCO CONCEPTUAL

2.3.1 Aptitudes

La capacidad de una persona para realizar labores de manera eficiente y

correcta en una actividad y entorno determinados.

2.3.2 Area Usuaria

Responsable de la definicion precisa del tipo, condicidn, cantidad y calidad
de los bienes, servicios u obras para los que se ha celebrado el contrato deberan

describirse en las especificaciones técnicas o en los términos de referencia.

2.3.3 Capacidades

La habilidad se refiere a la capacidad de hacer algo. Esta caracteristica

puede referirse a una persona, entidad o institucion, o incluso a una cosa.

2.3.4 Cargo

Grupo de ocupaciones y labores realizadas por empleados que demuestran

integridad de acuerdo con los objetivos de la organizacion.

2.3.5 Conocimiento

Adquisicién de informacion valiosa y necesaria para comprender el

contexto por medio de la razon, el entendimiento y la inteligencia.
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2.3.6 Conducta

La conducta se refiere a las acciones realizadas por una persona en

respuesta a ciertos estimulos externos o internos.

2.3.7 Contratacion

Es el proceso de concluir una transaccion en la que una de las partes acepta

transferir fondos financieros a cambio de recibir un servicio.

2.3.8 Cuadro De Méritos

Cuadro de indicadores que incluye posiciones de los solicitantes
clasificados segun las fases de contratacion y basada en méritos con el objetivo de

seleccionar al personal adecuado.

2.3.9 Designacion

Se trata de una accion administrativa realizada por una institucion que
decide contratar a un empleado de confianza. Esta designacion queda enteramente

a discrecion de la autoridad competente.

2.3.10 Eficacia

La eficacia se refiere a la capacidad de alcanzar objetivos; lo mas
importante en este concepto es que se consigan en el tiempo y forma indicada. Su

prioridad son los resultados, no como se lograron.
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2.3.11 Eficiencia

La eficiencia esta determinada por la relacion entre recursos y objetivos.
Cuantas mas metas se puedan lograr utilizando los iguales recursos, o cuantos

menos recursos se utilicen para lograr las metas, mayor sera la eficiencia.

2.3.12 Entrevista

La entrevista estd estructurada principalmente por el discurso del
entrevistado, pero también existe la intervencion del entrevistador. Cada
intervencion tiene significados especificos asociados al llamado transaccion de

declaracion y esta moldeado por el contexto social en el que se establece.

2.3.13 Evaluaciéon Curricular

La etapa del proceso de seleccion en la que los reclutadores revisan la
documentacion presentada por los interesados en el puesto laboral y seleccionan

a los candidatos que mejor se ajustan a los requisitos y valores de la empresa.

2.3.14 lgualdad De Oportunidades

Es un derecho humano béasico que permite a todas las personas ingresar al
mundo del trabajo en igualdad de condiciones, desarrollar todo su potencial y

beneficiarse de sus esfuerzos segin sus méritos.

2.3.15 Nombramiento

Acto administrativo de afiliacion de una persona natural a la funcion

publica o a la carrera publica.
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2.3.16 Remocion

La terminacion del encargo o nombramiento, es un acto administrativo

realizado por una autoridad o funcionario competente.
2.3.17 Servidor Publico

Es un trabajador que presta su labor para que el Estado brinde sus servicios

y ejecute obras para la ciudadania.
2.3.18 Transparencia

Algo claro, evidente, que se comprende sin duda, ni ambiguedad.
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CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

La investigacion se realizé en el departamento de Puno, conocido tambien como:
Capital del folclore peruano, Ciudad de plata, Ciudad del lago sagrado, esta ubicado a
3,827 m.s.n.m entre los 13°00'00" y 17°17'30" de latitud sur y los 71°06'57" y 68°48'46"
de longitud oeste del meridiano de Greenwich, y cuenta con una superficie de 6 493 km?
(9.02 % del territorio nacional), con una poblacion provincial de 219,494 habitantes al

ano 2017 — INEIL.

Figura 6

Departamento de Puno
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3.1.1 Descripcion de la entidad
Razon social: Municipalidad Provincial de Puno

RUC: 20146247084
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Direccion: Jr. Deustua Nro. 458 Cercado (En la Plaza De Armas)

32 POBLACIONY MUESTRA DEL ESTUDIO

3.2.1 Poblacién

“Una poblacion es el conjunto de todos l0s casos que concuerdan con una
serie de especificaciones.” (Hernandez S. et al., 2018) De esta manera, la
poblacion fueron todos los trabajadores que laboran dentro de la Municipalidad
ubicada en el jiron DeUlstua contratados bajo el decreto legislativo N°276 de la

Municipalidad provincial de Puno, que en total son 153 servidores publicos.

3.2.2 Muestra

“Es un subgrupo de la poblacion o universo que te interesa, sobre la cual
se recolectaran los datos pertinentes, y debera ser representativa de dicha

poblacion.” (Hernandez S. et al., 2018).

La muestra fue compuesta por los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Puno, la cual estd comprendida por 110 servidores publicos
contratados bajo el decreto legislativo N°276, distribuidos en las distintas areas de

la municipalidad.

3.2.2.1 Muestreo probabilistico

“El muestreo probabilistico es un método de muestreo en el que los
individuos se seleccionan aleatoriamente de una poblacién y cada
individuo tiene una probabilidad igualmente positiva de ser seleccionado

y formar parte de la muestra.” (Parra, 2017)
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3.3 METODOS DE INVESTIGACION

3.3.1 Método descriptivo

Tipo de investigacién que tiene como objetivo describir algunas
caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de fendémenos, utiliza
criterios sistematicos que permiten establecer la estructura o el comportamiento
de los fendmenos en estudio, proporcionando informacién sistematica y

comparable con otras fuentes. (Guevara et al., 2020)

Esta investigacion ha reunido informacion tedrica sobre el analisis para
comprender la seleccion del personal y su incidencia con el desempefio laboral
durante el periodo 2022, de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de

Puno.

3.3.2 Meétodo analitico

Implica descomponer el todo en sus elementos individuales para observar
causas, propiedades y efectos. El analisis es la observacion y examen de un hecho
en particular. Es necesario conocer la naturaleza del fendmeno y objeto que se

estudia para comprender su esencia. (Ortiz & Garcia, 2006)

A partir del concepto anterior se analizd cada una de las variables
mencionadas del personal contratado bajo la modalidad del decreto legislativo

N°276.
3.3.3 Método deductivo
Este método me permitio realizar el “Procedimiento de razonamiento que

va de lo general a lo particular, de 1o universal a 1o individual. Es importante
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sefialar que las conclusiones de la deduccion son verdaderas, si las premisas de las

que parte también lo son”(Ortiz & Garcia, 2006).

3.4  TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.4.1 Tipo de investigacion

3.4.1.1 Descriptivo

“Procura identificar las propiedades y caracteristicas importantes
de un determinado grupo de personas o comunidades. Es decir, recolectar
informacion sobre las variables para poder explicar como se relacionan

entre si” (Hernandez S. et al., 2018).

3.4.2 Disefio de investigacion

3.4.2.1 No experimental
“Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que sélo se observan los fendbmenos en su ambiente

natural para después analizarlos”(Hernandez S. et al., 2018).

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.5.1 Técnicas

e Encuesta. Esto lo realiza un personal capacitado, debe existir un
cuestionario bien estructurado el cual debe probarse previamente aplicarse
a la poblacion y un entrevistado que forme parte de la muestra poblacional
seleccionada que debe ser representativa para que los resultados

conseguidos puedan ser aplicados a toda la poblacion.
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e Analisis Documental. El analisis documental es una actividad sistemética
y planificada que consiste en analizar todo tipo de documentos. Es una
fuente muy util de informacién retrospectiva y de referencia sobre un
hecho, situacion o fendmeno particular que ayuda a integrar, validar y
corroborar la informacion obtenida mediante el uso de otras técnicas de

obtencion de informacion. (Paniagua & Condori, 2018)

3.5.2 Instrumentos

e  Cuestionario. Podemos definirlo como “medio de estructurar la entrevista
de forma ordenada, para garantizar que se van a plantear las mismas
preguntas y con el mismo orden a toda la poblacién. (Carneiro & Lopez,
2011)

e Ficha documental. Se utilizara la ficha de analisis de datos, para las
convocatorias que realizo la municipalidad durante el periodo de

investigacion.

3.5.3 Técnicas de procesamiento de datos

3.5.3.1 Escala de valoracion de datos.
Para la evaluacion de los datos recogidos mediante cuestionarios y

mas adelante interpretarlos. Se utiliz6 el modelo de escala de Likert.
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Tabla 1

Escala de Valoracién para el Proceso de Seleccion

Escala de valoracién

Siempre A veces Casi nunca Nunca

Fuente: Cuestionario realizado a los servidores publicos de la MPS
Tabla 2

Escala de Valoracion para el Desempefio Laboral

Escala de valoracion

Siempre A veces Casi nunca Nunca

Fuente: Cuestionario realizado a los servidores publicos de la MPS

3.5.4 Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad del cuestionario se calcul6 mediante la aplicacién del
coeficiente de alfa de Cronbach propuesto por Lee Joseph Cronbach en 1951, la
férmula es la siguiente:

K Y Si?
K—-1 Sr2

Donde:

K = NUmero de items

Si2 = Sumatoria de varianzas de los items

Sr2 = Sumatoria de varianza de la suma de los items

o = Coeficiente de alfa de Cronbach
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Posteriormente se efectla el calculo del coeficiente de Alfa de Cronbach

en el método IBM SPSS se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 3

Estadistica de Confiabilidad de Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.932 30

Fuente: SPSS

De los resultados obtenidos podemos confirmar que el
cuestionario, que fue aplicado a 110 trabajadores de la ciudad y provincia

de Puno, tiene una confiabilidad muy alta con valores entre 0,81 y 1.

3.6 VARIABLES

3.6.1 Variable Segun la Hipétesis General

Variable Independiente: Seleccion del Personal

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

3.6.2 Variables Segun las Hipotesis Especificas

Hipdtesis Especifica N° 1

Variable Independiente: Fase de Convocatoria

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Hipdtesis Especifica N° 2

Variable Independiente: Fase de Seleccion
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Variable Dependiente: Desempefio Laboral

3.6.3 Analisis estadistico

Se empleo la prueba estadistica de chi-cuadrado. Este estadistico nos
permite comprobar si existe una relacion entre dos variables categoricas. Esta
prueba se utiliza para examinar dos 0 méas grupos y dos o mas variables. Desde
que se dispone de datos nominales independientes, se ha convertido en una prueba
ampliamente aceptada y adecuada para una variedad de propdésitos. Esto
proporciona una prueba general de si existen diferencias entre las categorias que

agrupan los datos de la variable dependiente. (Tinoco, 2008)

El propdsito de esta prueba es probar la hipotesis a través del nivel de
significancia, por lo que si el valor de significancia es mayor o igual a Alfa (0.05),

se acepta la hipétesis y si es menor, se rechaza. (Tinoco, 2008)

Planteamiento de la hipotesis modelo I6gico

H1: “Si existe influencia en el proceso de seleccion de personal y el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Puno, periodo 2022.”

HO: “No existe influencia en el proceso de seleccion de personal y el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Puno, periodo 2022.”

Modelo Mateméatico:

Ho:O=E

HI;0#E

46

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



. UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

3.6.4 Baremo

Un baremo es una tabla que expresa valores numéricos de forma intuitiva
y organizada. El resultado de un simple calculo entre determinadas variables. El
baremo encierra en unatabla lo que resulté de algin o algunos céalculos facilitando
la informacidn que se obtuvo ya que se encuentra en orden, por lo que puede

revisarse frecuentemente sin necesidad de calcularse de nuevo. (Rebolledo, 2022).

Tabla 4

Escala de valoracién de la variable seleccion de personal

Desempefio Intervalo
Bueno De8a 14
Regular De 15a20
Malo De 21 a26
Deficiente De 27 a 32

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP
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Tabla b

Escala de valoracion de la variable desempefio laboral

Desempefio Intervalo
Bueno De 13a22
Regular De 23a32
Malo De 33a42

Deficiente De 43 ab52

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP

3.7  ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El procesamiento y andlisis de los datos se realiz6 mediante programas Microsoft
y el programa Statistical Suite for Social Sciences (SPSS) utilizando tablas, gréaficos e

interpretaciones para percibir mejor los resultados.

48

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



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

'ﬂ UNIVERSIDAD

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Expondremos los resultados en este capitulo, el analisis y los hallazgos méas
significativos de esta investigacion; asimismo los resultados obtenidos en la fase de
recoleccion de datos fueron resultados de cuestionarios y entrevistas a funcionarios

Municipalidad Provincial de Puno.
41 RESULTADOS
4.1.1 Objetivo especifico N°1

Analizar la fase de convocatoria y su influencia en el desempefio laboral

de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo 2022.

El inicio para obtener al candidato adecuado y calificado para un puesto
laboral en una entidad es el proceso de seleccion de personal, en donde obtenemos

primigeniamente informacién del candidato.

A partir de ello debemos seguir una serie de pasos, para asi poder filtrar y
elegir a los mejores candidatos para una vacante de acuerdo a las caracteristicas

establecidas por la entidad.

1. ¢Se coordina y se planifica estratégicamente el perfil del personal para

cubrir una vacante de trabajo?
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Tabla 6

Planificacion del perfil del personal

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 4 3.64%
Casi Nunca 20 18.18%
Nunca 86 78.18%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP

Segun la tabla 6, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad manifestaron en 3.64% que representa 4 de los encuestados que
manifiesta que solo a veces se realiza la coordinacién y planificacién del perfil del
personal, y el 18.18% que representan a 20 trabajadores indican que casi nunca se
coordina y planifica y el 78.18% que representan a 86 trabajadores manifiestan

que nunca se coordina y planifica estratégicamente el perfil del personal.

2. ¢Serealiza un andlisis de perfil de trabajo segun necesidades de acuerdo a

las &reas que requieren personal?
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Tabla 7

Planificacion de los puestos de trabajo

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 3 2.73%
Casi Nunca 12 10.91%
Nunca 95 86.36%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP

Segun la tabla 7, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad manifestaron el 2.73% que representa a 3 trabajadores manifiestan
que a veces se analiza el perfil de trabajo segun las necesidades que requiere el
area usuaria, el 10.91% que representan a 12 trabajadores indican que casi nunca,
mientras que el 86.36% que representan a 95 trabajadores manifiestan que nunca

se analiza el perfil de trabajo segun las necesidades de las areas usuarias.

3. ¢Se considera el perfil requerido para la realizar la convocatoria del

personal?
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Tabla 8

Perfil requerido para la convocatoria

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 1 0.91%
Casi Nunca 44 40.00%
Nunca 65 59.09%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP

Segun la tabla 8, de la encuesta realizada al personal que labora en la
Municipalidad Provincial, del total de encuestados manifesté en un 0.91% que
representa a 1 trabajador manifiesta que a veces se considera el perfil requerido
para realizar la convocatoria, el 40.00% que representa a 44 trabajadores
manifiestan que casi nunca consideran el perfil requerido para realizar la
convocatoria de personal para las diferentes oficinas, mientras que el 59.09% que
representan a 65 trabajadores manifiestan que nunca se considera el perfil

requerido.

4. ;Se utiliza algan sistema de almacenamiento de informacion de personal

que participe en la convocatoria?
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Tabla 9

Sistema de almacenamiento de informacion del personal

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 1 0.91%
Casi Nunca 14 12.73%
Nunca 95 86.36%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP

Seguln la tabla 9, de las encuestas realizadas al personal que laboral en la
Municipalidad, manifiestan en un 0.91% que representa a 1 trabajador indico que
a veces se utiliza algun sistema; 12.73% que representa a 14 trabajadores
manifiestan que casi nunca se utiliza algun sistema de almacenamiento de
informacion de personal que participe en la convocatoria, mientras el 86.36% que
representa a 95 trabajadores manifiestan que nunca se utiliza algin tipo de
almacenamiento de informacion de los datos que proporcionan los postulantes con

la cual se podria escoger al personal idoneo.

5. ¢Seanaliza informacién del postulante para seleccionar al nuevo personal?
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Tabla 10

Analisis de informacion del postulante

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 6 5.45%
Casi Nunca 56 50.91%
Nunca 48 43.64%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP

Segun la tabla 10, de los encuestados manifiesta en un 5.45% que
representa a 6 trabajadores que solo a veces se analiza informacidon del postulante
para seleccionar al nuevo personal, mientras que 50.91% que representan a 56
trabajadores manifiestan que casi nunca se analiza la informacién por factores
politicos; sin embargo, el 43.64% que representan a 48 trabajadores indican que
nunca se analiza la informacion de los postulantes, incumpliendo los requisitos y

perfiles requeridos por las areas solicitantes.

6. ¢La gestion de personal permite obtener un dptimo desempefio laboral?
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Tabla 11

Optimo desempefio laboral a traves de la gestion de personal

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 0.91%

A Veces 46 41.82%
Casi Nunca 49 44.55%
Nunca 14 12.73%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP

Segu la tabla 11, de los encuestados de la Municipalidad el 0.91% que
representa a 1 trabajador indico que siempre el 6ptimo desempefio laboral; 41.82%
que representa a 46 trabajadores manifiestan que siempre la gestion de personal
permite obtener un dptimo desempefio laboral; el 44.55% que representa a 49
trabajadores indican que a veces y el 12.73% que representa a 14 trabajadores
manifestaron que casi nunca la gestion de personal permite obtener un 6ptimo
desempefio laboral, mientras que el 16.36% que representan a 18 trabajadores
manifestaron que nunca la gestion del personal permite a las areas que se tenga un

6ptimo desempefio laboral de las areas y oficinas de la Municipalidad.

7. ¢Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de la

entidad?
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Tabla 12

Reconocimiento justo por su labor

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 2 1.82%
Casi Nunca 34 30.91%
Nunca 74 67.27%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP

Segun la tabla 12, de la encueta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad, el 1.82% que representa a 2 trabajadores consideraron que a veces
reciben un justo reconocimiento de su labor de parte de la entidad, por el contrario
30.91% que representa a 34 trabajadores manifestaron que casi nunca recibieron
ningun tipo de reconocimiento de parte de la Municipalidad por los trabajos que
realiza, también se debe indicar que un 67.27% que representa a 74 trabajadores

manifestaron que nunca han recibido un reconocimiento de su labor.

8. ¢Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de la

entidad?
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Tabla 13

Pago de acuerdo a su trabajo

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 1 0.91%
Casi Nunca 7 6.36%
Nunca 102 92.73%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP

Segun la tabla 13, de la realizacion de la encuesta a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial, manifestaron en un 0.91% que representa a 1 trabajador
que el pago de haberes recibido es justo en relacidn a su trabajo y esfuerzo, sin
embrago, el 6.36% que representa a 7 trabajadores manifestaron que casi nunca
es justo los pagos recibidos en relacion con el trabajo que realizan debido a que
trabajan en sobre horas en comparacion con otras oficinas y dependencias de la
misma municipalidad, se debe manifestar que el 92.73% que representa 102
trabajadores indicaron que nunca la remuneracion que perciben de parte de la
entidad es justa en comparacion con el trabajo que realizan conjuntamente con el

esfuerzo en el cumplimiento de las metas.
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4.1.1.2 Baremo: Variable Seleccién de personal
Tabla 14

Seleccion de personal

Categoria F %
Bueno 0 0.00%
Regular 0 0.00%
Malo 18 16.36%
Deficiente 92 83.64%
Total 110 100.00%

Fuente: Calculo de escala de valoracion de los servidores publicos MPP.
Segun la tabla 14, de la encuesta realizada a los trabajadores de la

Municipalidad se establece en la categoria de bueno 0%, en la categoria

regular 0%; en la categoria malo 16.36% y en la categoria deficiente

83.64%.

4.1.2 Objetivo especifico N°2

Analizar la fase de seleccion y su influencia en el desempefio laboral de

los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo 2022.

1. ¢Existe personal capacitado para evaluar el puesto de trabajo?
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Tabla 15

Personal capacitado para evaluar el puesto de trabajo

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 2.73%

A Veces 27 24.55%
Casi Nunca 71 64.55%
Nunca 9 8.18%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 15, de los encuestados de la Municipalidad Provincial un
2.73% manifiesta que siempre existe personal capacitado para evaluar el puesto
de trabajo, mientras el 24.55% de los encuestados manifiestan que a veces el
personal capacitado que evalua el puesto de trabajo, sin embargo el 64.55% de los
encuestados manifiesta que casi nunca que el personal que evalla, esta preparado
0 capacitado, también el 8.18% manifiesta que nunca el persona esté preparado y

capacitado para evaluar el puesto de trabajo.

2. ¢Las pruebas de seleccidn son entendibles?
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Tabla 16

Pruebas de seleccion

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 5.45%

A Veces 58 52.73%
Casi Nunca 26 23.64%
Nunca 20 18.18%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 16, de la realizacién de la encuesta el 5.45% de los
trabajadores manifiesta que siempre las pruebas que se realiza para la seleccion
de personal son entendibles, asi mismo, el 52.73% manifiesta que a veces las
pruebas de seleccién son entendibles, por el contrario el 23.64% de los
encuestados indica que casi nunca son entendibles estas pruebas conjuntamente
con el 18.18% indican que nuca son entendibles las pruebas de seleccion debido

a la participacion de personal sin experiencia y sin cumplir los requisitos.

3. ¢Las areas que requieren personal participan en la elaboracion de pruebas?
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Tabla 17

Participacion de las areas en las pruebas

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 7.27%

A Veces 20 18.18%
Casi Nunca 29 26.36%
Nunca 53 48.18%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 17, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad manifestaron en 7.27% que siempre las areas que requieren
personal participan en la elaboracion de las pruebas para la seleccion del personal,
también el 18.18% de los trabajadores indica que solo a veces las areas que
requieren participan en la elaboracion de las pruebas de seleccion de personal. Por
el contrario, el 26.36% de los encuestados indican que casi nunca participan en la
elaboracion, que solo le compete al area de personal, también el 48.18% de los
trabajadores indican que nunca existe una participacion de las areas que requieren

ni de los especialistas para la elaboracion de las pruebas de seleccion.

4. ¢Las entrevistas son adecuadas para cubrir los puestos de trabajo?
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Tabla 18

Entrevistas relacionadas al puesto laboral

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 10.00%

A Veces 37 33.64%
Casi Nunca 47 42.73%
Nunca 15 13.64%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 18, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad el 10.00% de los trabajadores indican que siempre las entrevistas
son adecuadas para cubrir los puestos de trabajo, asi mismo, el 33.64% de los
trabajadores indican que a veces las entrevistas son adecuadas. Por el contrario, el
42.73% de los encuestados indican que casi nunca las entrevistas son adecuadas
y 13.64% indican que nunca son adecuadas por ser puestos seleccionados para

cubrir con personas del partido politico.

5. ¢Las areas interesadas participan en la entrevista?
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Tabla 19

Participacion de las areas en la entrevista

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 1.82%

A Veces 24 21.82%
Casi Nunca 27 24.55%
Nunca 57 51.82%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 19, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad el 1.82% manifiesta que siempre las areas interesadas participan
en la entrevista, también el 21.82% de los encuestados manifiesta que a veces las
areas que requieren participan en la entrevista de trabajo, por el contrario el
24.55% de los encuestados manifiesta que casi nunca las areas que requieren
personal participan en las entrevistas de seleccion de personal y el 51.82% de los
trabajadores indican que nunca las areas participan en la entrevista, que solo el

area de recursos humanos es la encargada de seleccionar al personal.

6. ¢Las técnicas de seleccidn evallan adecuadamente a las personas para un

puesto?
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Tabla 20

Técnicas de seleccion

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 5.45%

A Veces 26 23.64%
Casi Nunca 43 39.09%
Nunca 35 31.82%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 20, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad el 5.45% de los trabajadores indicaron que siempre las técnicas de
selecciéon evallan adecuadamente a las personas para un puesto, también el
23.64% de los trabajadores indican que a veces las técnicas son las que realmente
evaltan al personal para un puesto, por el contrario el 39.09% de los trabajadores
indican que casi nunca estas técnicas son las que evalGan correctamente; asi
mismo, el 31.82% de los trabajadores indican que nunca las técnicas de seleccién
que utiliza la entidad son las que evaltan si el personal son adecuados para el

puesto de trabajo.

7. ¢Se cumple con la entrega de resultados en el tiempo estimado de cada

proyecto, actividades, metas u objetivos?
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Tabla 21

Entrega de resultados

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 7 6.36%
Casi Nunca 91 82.73%
Nunca 12 10.91%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 21, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad el 6.36% de los trabajadores indican que a veces se cumple con la
entrega de resultados en el tiempo estimado de cada proyecto, actividades, metas
u objetivos; por el contrario, el 82.73% de los trabajadores indican que casi nunca
se cumple con la entrega de resultados y el 10.91% de los trabajadores indican

que nunca se cumple con la entrega de los resultados.

8. ¢(Se programan los objetivos desde el primer dia en cada proyecto,

actividad, meta u objetivo?
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Tabla 22

Programacion de objetivos

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 86 78.18%
Casi Nunca 24 21.82%
Nunca 0 0.00%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 22, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad el 78.18% de los trabajadores indican que a veces se programan
los objetivos desde el primer dia en cada proyecto, actividad, meta u objetivo;
mientras el 21.82% de los trabajadores indican que casi nunca se programan los

objetivos de los programas.

9. ¢Los trabajadores participan equitativamente en cada proyecto, actividad,

meta u objetivo existente?
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Tabla 23

Participacion equitativa

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 26 23.64%
Casi Nunca 77 70.00%
Nunca 7 6.36%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 23, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad el 23.64% de los trabajadores indicaron que a veces los
trabajadores participan equitativamente en cada proyecto, actividad, meta u
objetivo existente; sin embargo, el 71.00% de los trabajadores indican que casi
nunca participan los trabajadores en los proyectos también el 6.36% de los

trabajadores indican que nunca participan en los proyectos que realiza la entidad.

10. ¢Los trabajadores utilizan adecuadamente los recursos publicos

asignados?
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Tabla 24

Uso adecuado de recursos

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 80 72.73%
Casi Nunca 30 27.27%
Nunca 0 0.00%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 24, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad el 72.73% de los trabajadores indican que a veces los trabajadores
utilizan adecuadamente los recursos publicos asignados (bienes), por el contrario,
el 27.27% de los trabajadores indican que casi nunca los trabajadores utilizan

adecuadamente los recursos asignados (bienes).

11. ¢Hay un control adecuado en los plazos y recursos publicos asignados en

los proyectos, actividades, metas u objetivos?

68

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



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Tabla 25

Control adecuado de plazos y recursos

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 10.00%

A Veces 25 22.73%
Casi Nunca 49 44.55%
Nunca 25 22.73%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 25, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad el 10.00% indican que siempre hay un control adecuado en los
plazos y recursos publicos asignados en los proyectos, actividades, metas u
objetivos; también el 22.73% de los trabajadores indican que a veces existe control
en los plazos y los recursos que son asignados; por el contrario el 44.55% de los
trabajadores indican que casi nunca existe un control adecuado y 22.73% de los
trabajadores indican que nunca existe un control de los plazos y de los recursos

asignados por parte de la Municipalidad.

12. ;El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar las labores asignadas?
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Tabla 26

Ambiente adecuado de trabajo

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%

A Veces 67 60.91%
Casi Nunca 36 32.73%
Nunca 7 6.36%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 26, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad el 60.91% indican que a veces el ambiente de trabajo es propicio
para desarrollar las labores asignadas; mientras el 32.73% de los trabajadores
indican que casi nunca el ambiente laboral es propicio; también el 6.36% de los
trabajadores indican que nunca es propicio el ambiente de trabajo por tener

muchas deficiencias y miramiento entre trabajadores.

13. ¢ La entidad fomenta el compafierismo y la unién entre los trabajadores?
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Tabla 27

Fomento de compafierismo y union en los trabajadores

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 1.82%

A Veces 84 76.36%
Casi Nunca 23 20.91%
Nunca 1 0.91%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP.

Segun la tabla 27, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad el 1.82% indican que siempre la entidad fomenta el comparierismo
y la unioén entre los trabajadores; mientras el 76.36% de los trabajadores indican
que a veces la entidad fomenta el compafierismo; por el contrario, el 20.91% de
los trabajadores indican que casi nunca se fomenta el comparierismo y solo el

0.91% indica que nunca se foment6 el compafierismo en la Municipalidad.

4.1.2.1 Baremo: Variable de desempefio laboral
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Tabla 28

Desempefio laboral

Categoria f %
Bueno 0 0.00%
Regular 34 30.91%
Malo 71 64.55%
Deficiente 5 4.55%
Total 110 100.00%

Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos de la MPP

Segun la tabla 28, de la encuesta realizada a los trabajadores de la
Municipalidad se establece en la categoria de bueno 0%, en la categoria
regular 30.91%; en la categoria malo 64.55% Yy en la categoria deficiente

4.55%

4.1.3 Objetivo especifico N°3

Proponer lineamientos para el proceso de seleccion de personal con la
finalidad de optimizar el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Puno.

4.1.3.1 Propuesta
Propuesta del proceso de seleccién de personal para optimizar el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Puno, basados en la

Ley N°30057.
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4.1.3.2 Objetivo

El propdsito del proceso de seleccion es mejorar el desempefio de
los servidores publicos de la municipalidad, mejorando asi su desempefio
laboral y aumentando la eficiencia y eficacia en el logro de las metas y

objetivos de la Municipalidad.

4.1.3.3 Principios aplicables al proceso de seleccion.
Los principios de todo proceso de seleccion deben ser conforme
con el Articulo 111 de la Ley N° 30057 y el articulo 164 del Reglamento

General de la Ley:

Meérito. - El sistema de servicio civil, incluido el reclutamiento, el
empleo, la promocion, los aumentos salariales y la movilidad, se basa en
las calificaciones, actitudes, desempefio, competencia y evaluacion

continua de los solicitantes y puestos de servicio civil.

Transparencia. - La informacion respectiva a la gestion del régimen

del Servicio Civil es confiada, comprensible y pertinente.

Igualdad de oportunidades. - Las normas del Servicio Civil seran
generales, imparciales, objetivas, abiertas y predeterminadas sin
discriminacién alguna por motivos de origen, raza, sexo, idioma, religion,

opinién, condicidén econdmica o cualquier otra naturaleza.

Integridad Publica. - Todos los funcionarios involucrados en el
proceso de seleccion, independientemente de que sean operadores,
directivos o postulantes, deberan actuar con base en los valores de

integridad, honestidad, objetividad y la prioridad del interés publico.
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Responsabilidad. - Las personas involucradas en el proceso de
seleccidn son responsables de los dafios causados a los solicitantes por la
incorrecta aplicacion de esta directiva. La entidad y sus directivos o
empleados asumen las consecuencias de sus actos segun el ordenamiento

juridico.

Figura 7

Proceso de seleccion
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Fuente: Torre (2015)

4.1.3.4 Etapa preparatoria
Consiste todas las acciones que se realizan para comenzar el

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

a) Solicitud de ingreso a la funcion pablica. Esto incluye una
solicitud de la agencia o entidad y una revision del puesto
vacante y presupuestado por parte de la Oficina de Recursos
Humanos o la oficina que reemplaza el puesto.

b) El concurso publico de méritos a realizarse, los mecanismos
y medios por los cuales se lleva a cabo el proceso son a base
de analisis de criterios y mecanismos de seleccion.

c) Constitucion del Comité de Seleccion.
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d) Creacién y validacion de las Bases del Concurso.
Constituye la creacion y validacion de las Bases conforme

al articulo 170° del Reglamento General de la Ley.

4.1.3.5 Etapa convocatoria
La etapa de convocatoria y reclutamiento incluye todos los pasos
para garantizar que el concurso se comunique adecuadamente y que se

atraiga a candidatos potenciales para cubrir las vacantes.

En la etapa de reclutamiento, la oficina de RH o la oficina que
asuma su cargo debera publicar al menos la siguiente informacion en el

portal de su entidad:

a) Bases del Concurso Publico de Mérito

b) Formato de Ficha de solicitante

c) Formato de DJ

d) Comunicado de Convocatoria (de conformidad con el

numeral 171.3 del articulo del Reglamento General de la

Ley)

Sin un portal organizacional, es responsabilidad de la oficina de

RR.HH. brindar facil acceso a esta informacién, tanto fisica como digital.

La convocatoria se publica durante al menos 10 dias habiles y

simultaneamente en los siguientes medios:

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

publico.
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b) Servicio Nacional de Empleo (Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo), conforme al

Decreto Supremo N° 012-2004-TR.

Para ello, la entidad debera enviar una carta al Servicio de Empleo
de conformidad con el texto, al menos tres (03) dias habiles contados a
partir de la fecha de publicacién del aviso. Presentada la citada carta, se
consideraran cumplidas las condiciones del articulo 171.2 de las

disposiciones generales de esta ley.

Los avisos de las convocatorias deberan publicarse en el portal
institucional de la unidad estructural durante todo el proceso de

contratacion.

Cualquier persona que cumpla con los requisitos del puesto puede
postularse a la etapa de reclutamiento. La oficina de Recursos Humanos
solo selecciona los expedientes de los solicitantes que cumplen con los

requisitos del puesto.

Para el concurso de méritos publicos para puestos de la
administraciéon  puablica, la seleccion de personal se realiza
obligatoriamente a través de la plataforma informatica proporcionada por

SERVIR.

4.1.3.6 Etapa de seleccion
Los postulantes aceptados en la fase de convocatoria y
reclutamiento pasan a denominarse candidatos y estan sujetos a una

evaluacion para comprobar su idoneidad para el puesto.
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Las evaluaciones de los concursos publicos de virtudes son cinco

(05):

e Evaluacion curricular

e Evaluacion de conocimientos

e Evaluacion psicotécnica y psicologica (esta ultima es
opcional)

e Evaluacion de competencias

e Entrevista final

Cada evaluacion es un sistema eliminatorio y s6lo aquellos que
hayan superado la evaluacién anterior podran participar en la siguiente

evaluacion.

La evaluacion psicoldgica por si sola no es excluyente.

Los resultados de los candidatos que aprobaron todas las
evaluaciones antes de la entrevista final se utilizan Gnicamente para
determinar la puntuacion del candidato que avanza a la entrevista final.

Cada evaluacion de proceso tiene el mismo valor.

Los cinco aspirantes con mayor calificacion pasan a la entrevista
final. Si dos 0 mas aspirantes tienen el igual nGmero de puntos que el

quinto candidato, todos pasaran a la entrevista final.

Cuando haya varias vacantes para el mismo puesto, se podran
considerar hasta dos candidatos adicionales para las entrevistas finales

para cada puesto adicional.
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El resultado de cada calificacion serd igual a la escala equivalente
del 1 al 5, aceptdndose decimales con dos cifras decimales, tal y como se

muestra en la tabla:

Tabla 29

Puntaje de evaluaciones

Puntaje
Nivel Calificacion
equivalente
Mucho méas bajo de lo
Del 1.00 al 1.99 1 esperado
Del 2.00 al 2.99 2 Mas bajo de lo esperado
Del 3.00 al 3.99 3 Como se esperaba
Del 4.00 al 4.99 4 Supera las expectativas
Superé con demasiado las
5.00 5

expectativas

Fuente: Torre (2015)
Los cinco candidatos con las puntuaciones mas altas en las pruebas
preliminares participaran en la entrevista final segin los siguientes

procedimientos:

e Se interpolan los puntos para encontrar la equivalencia de
los puntos obtenidos en cada evaluacion anterior en una

escala de 1 a 5 puntos.
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e Para ello se utilizara la puntuacion mas baja y mas alta de
cada evaluacion, teniendo en cuenta que la puntuacién mas
baja corresponde a "3 - cumple con las expectativas" y la
puntuacion mas alta corresponde a "5 - supera
significativamente las expectativas™, que corresponde a los
puntos obtenidos por el candidato, cada evaluacion debera
tener en cuenta dos puntos después del punto decimal

e Cuando se alcanzan todos los puntos iguales, la puntuacion
se obtiene simplemente promediando.

e Los resultados de cada evaluacion, a excepcion de la
evaluacion psicoldgica, deberan publicarse en el portal de
la institucion, incluyendo el nimero minimo de puntos
necesarios para aprobar la siguiente evaluacion, que debera
indicarse en la justificacién del concurso. Sin un portal
organizacional, es responsabilidad de la oficina de RR.HH.
brindar facil acceso a esta informacion y garantizar la

transparencia en el proceso.

Las puntuaciones de cada evaluacion, a excepcion de la evaluacion
psicoldgica, deberan publicarse en el portal de la institucion, incluyendo
el nimero minimo de puntos necesarios para aprobar la siguiente
evaluacion, que debera indicarse en la justificacion del concurso. Sin un
portal organizacional, es responsabilidad de la oficina de RR.HH. brindar

facil acceso a esta informacion y garantizar la transparencia en el proceso.
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De acuerdo con el principio de transparencia, una vez finalizado el
proceso, la unidad s6lo podra proporcionar la evaluacién curricular y de

conocimientos del candidato a la persona que presento la solicitud.

Deberan transcurrir un minimo de cinco (5) dias habiles entre la
publicacién de los resultados de la evaluacion previa a la entrevista final y

la finalizacion de la misma.

Queda prohibido el uso de pruebas de poligrafo o métodos

similares en el proceso de seleccion.

a) Evaluacion curricular

La evaluacion curricular consiste en la verificacion del formulario
de solicitud con el objetivo de verificar el cumplimiento de los requisitos
especificos del puesto y otorgar puntos en funcién de los criterios de
evaluacion y calificacion determinados previamente a partir de un
concurso publico de desempefio. Los sujetos Unicamente podran utilizar
los formularios de evaluacion incluidos en los Anexos 8-A y 8-B de las

directrices metodoldgicas aprobadas con esta directiva.

100 puntos es el maximo puntaje y 65 la puntuacion minina

aprobatoria de esta evaluacion.

b) Evaluacion de conocimientos

La evaluacion de conocimientos tiene como objetivo medir el nivel
de conocimientos técnicos (conocimientos generales y especificos
relevantes al perfil del puesto) que tiene el candidato para desempefiar

adecuadamente las funciones del puesto.
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El directorio o entidad orgénica es responsable de desarrollar la
prueba de conocimientos técnicos de los cargos a cubrir y siempre se basa

en la meritocracia, la transparencia y la igualdad de oportunidades.

Para la evaluacion de conocimientos se determinara un numero
minimo y maximo de puntos para cada unidad. La puntuacion minima para

aprobar debe corresponder al 60% mas alto de los puntos prescritos.

Evaluacion psicotécnica y psicolégica

Evaluacion psicotécnica. Las evaluaciones psicotécnicas estan
disefiadas para evaluar las calificaciones, habilidades y/o coeficiente
intelectual de un candidato utilizando instrumentos o métodos definidos e
interpretados por un psicélogo (a) autorizado y certificado. Depende de la

especificacion del perfil, tipo y complejidad del puesto.

Para los Directivos Publicos, las evaluaciones psicotécnicas seran
proporcionadas por SERVIR y se utilizaran a través del acceso a la
plataforma informatica en el portal SERVIR de la agencia. Para tal efecto,
la unidad estructural debera enviar la correspondiente solicitud a SERVIR
quince dias naturales antes de aplicar la prueba psicotécnica. SERVIR
brindara a los candidatos acceso virtual y la evaluacion se realizara en un
ambiente controlado, es decir, el candidato podra ser identificado
personalmente y verificar el desempefio individual de las pruebas dentro
de un cronograma establecido, de acuerdo con las reglas establecidas por

SERVIR el objetivo.

Previo permiso de SERVIR, los sujetos podran utilizar diversas

evaluaciones psicotécnicas, siempre que se garantice la transparencia y
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calidad técnica; en este caso, deberan solicitar autorizaciéon a SERVIR

cinco dias habiles antes de la transmision de la convocatoria.

Si el puesto lo requiere, se podran considerar pruebas relacionadas
con habilidades atléticas y/o fisicas. El uso de estas muestras debe
justificarse adecuadamente en funcién del perfil del puesto (funciones,

requisitos, etc.).

Para puestos de Servidores Civiles de Actividades
Complementarias en la serie de operadores que suministran y entregan
bienes y servicios, operadores y conductores de servicios de
administracion de instalaciones, mantenimiento y soporte" y la serie de
publicaciones "Asistencia y soporte™ Unicamente con fines Pruebas para

medir calificaciones y/o habilidades.

Para la calificacion, se utilizardn para la evaluacion psicotécnica
las notas fijadas en la proporcionada prueba o prueba psicométrica (elegida
por el concurso correspondiente). Para proceder al proceso de seleccion,
los candidatos deberan superar la evaluacion psicotécnica en base a la

puntuacion minima fijada por la base.

Evaluacion psicoldgica. Las evaluaciones psicolégicas son
opcionales y estan disefiadas para determinar rasgos de personalidad
utilizando instrumentos o métodos y deben ser administradas e
interpretadas por un psicélogo autorizado y autorizado. Las pruebas

utilizadas en esta evaluacion no incluyeron diagnésticos psiquiatricos.

Esto es opcional y los resultados son solo de referencia. Si bien la

evaluacion psicologica es optativa, si la unidad decide incluirla en el
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proceso de seleccion, es obligatoria para todos los candidatos y la no
participacion supondré la descalificacion. Esta evaluacion se puede utilizar
en conjunto con la evaluacion psicotécnica sin afectar su retencion como

referencia.

c) Evaluacion de competencias

Esta evaluacion esta disefiada para evaluar el nivel de competencia
de un candidato en funcion de comportamientos que demuestran la

probabilidad de que se desempefie en una posicién competitiva.

Esta calificacion es obligatoria Gnicamente en oposiciones abiertas
para puestos de la administracién pablica. S6lo los organismos acreditados
por SERVIR podran aplicar por si mismos las evaluaciones antes
mencionadas; en caso contrario, las evaluaciones seran proporcionadas por
SERVIR através de la direccion de desarrollo de la administracion estatal.
La autoridad publica deberé dotar a SERVIR del equipamiento necesario
para realizar esta evaluacion. SERVIR dictard las instrucciones necesarias

de gestion de aforo.

La valoracion de competencias tendra una escala de 1 a 5 puntos,

en conformidad con la siguiente escala:
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Tabla 30

Evaluacién de competencias

Puntaje Calificacion
Del 1.00 al 1.99 Mucho mas bajo de lo esperado
Del 2.00 al 2.99 Mas bajo de lo esperado
Del 3.00 al 3.99 Como se esperaba
Del 4.00 al 4.99 Supera las expectativas

Super6 con  demasiado las
5.00
expectativas

Fuente: Torre(2015)
Los candidatos deben alcanzar al menos " Dentro de lo esperado ™

3,00 como puntuacién minima.

d) Entrevista final

Esta evaluacion esta disefiada para analizar la experiencia en el
perfil laboral y proporcionar informacién sobre la motivacion, habilidades
y capacidades del candidato relevantes para el perfil laboral. Esto debe
hacerse de manera estructurada y seglin protocolos previamente

desarrollados.

Sélo aquellos candidatos que superen la puntuacién minima en
cada evaluacion inicial (curricular, conocimientos, técnicas y habilidades
psicoldgicas, en su caso) pasaran a la entrevista final, y en base a la

puntuacién acumulada obtenida se consideraran como situacion las cinco
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mejores puntuaciones. candidatos exitosos. y Ilamadas a multiples

ubicaciones.

Segun las Normas Generales 174 y 175, la entrevista final la realiza
Unicamente el comité de seleccion o el jefe de la Oficina de Recursos
Humanos o cualquier persona que actle en su nombre. No se puede delegar

a SERVIR ni a terceros.

Después de la identificacion de los candidatos para la entrevista y
antes de la ultima entrevista, la Oficina de Recursos Humanos solicita al
candidato seleccionado un documento simple que confirme el contenido
del expediente de postulacion de la plataforma informética de contratacion
0, en su caso, el registro de solicitudes, y se toma en cuenta. cuenta.

calificacion en la evaluacioén del curso.

Los candidatos que no presenten total o parcialmente los
documentos anteriores serdn excluidos del proceso de seleccion y no seran

evaluados en la entrevista final.

La oficina de Recursos Humanos comprobard la experiencia

laboral del candidato y la tendra en cuenta durante la entrevista.

4.1.3.7 Etapa de eleccién

En esta etapa, se seleccionan los candidatos méas adecuados en
funcidn de los resultados de la entrevista final. EI comite de seleccién o el
jefe de la oficina de RR.HH. o quien lo reemplace, en su caso, toma una
decision sobre la seleccién del candidato mas adecuado para el puesto, la
cual se determinara con base en los resultados de la Gltima entrevista, de

acuerdo con Articulos 174 y 175 de la Ley General.
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En cuanto al incumplimiento de los puntajes sefialados en el
articulo 54 de la Ley N° 29973 de la Ley General de las Personas con
Discapacidad y en caso de igualdad de votos, las personas con

discapacidad deberan ser seleccionadas en el concurso publico.

En esta etapa, el acta de la reunion sera firmada por el comité o el
gerente de recursos humanos, indicando que el candidato seleccionado es

apto, junto con los anexos (si corresponde), si aprueba la entrevista final.

Si existieran varias ofertas para el mismo puesto, el nimero de
candidatos podra ser igual al nimero de puestos anunciados en un

concurso abierto por mérito.

Los hallazgos finales del proceso de seleccién se publicaran en el
portal de la institucion o en los medios utilizados para la publicacion de

hallazgos parciales, respectivamente.

4.1.4 Contrastacion de hipotesis

Nivel de significancia, para el trabajo de investigacién se empled con un

nivel de significancia de 5%, es decir, con un nivel de confianza de 95%.

o=0.05
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Tabla 31

Chi cuadrado — contrastacion de la hipotesis

Pruebas de chi — cuadrado

Sig.
Valor gl Asintdtica (2
caras)

Chi - cuadrado de 214

Pearson , 748 180 ,039
Razén de verosimilitud 167,170 180 , 745
Asociacion lineal por

lineal 13,917 1 ,000

N de casos validos 110

Fuente: Realizado en SPSS v25

En la tabla 31, el estadistico chi-cuadrado muestra que al probar las
hip6tesis HO y H1, la significancia del modelo aplicado ajustado es del 5% debido
a que el nivel de significancia del modelo es 0.039 < 0.05, por lo que se rechaza
HO: No existe influencia en el proceso de seleccidn de personal y el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo
2022 , por ello aceptamos la H1: Si existe influencia en el proceso de seleccién de
personal y el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Puno, periodo 2022.
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4.1.4.1 Hipotesis especifica N°1
La fase de convocatoria tiene influencia positiva en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno,

periodo 2022.

La fase de la convocatoria en la Municipalidad Provincial de Puno,
segun la tabla 14 de acuerdo a la encuesta realizada los servidores publicos
indican que el proceso de seleccion que se realiza en la municipalidad es
malo en un 16.36% y deficiente en un 83.64% en raiz de que no se coordina
y se planifica estratégicamente el perfil del personal para cubrir una
vacante de trabajo, tampoco se realiza un analisis de perfil de trabajo segun

necesidades de acuerdo a las areas que requieren personal.

4.1.4.2 Hipotesis especifica N°2
La fase de seleccion tiene influencia positiva en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno,

periodo 2022.

La fase de seleccion en la Municipalidad Provincial de Puno, segun
la tabla 15 indica que un 24.55% que solo a veces se cuenta con personal
capacitado para evaluar un puesto de trabajo, en la tabla 16 un 52.73%
indican también que a veces las pruebas son entendibles, en la tabla 18 un
43.73% indican que casi nunca las entrevistas son adecuadas para cubrir
los puestos de trabajo; sin embargo en la tabla 11 indican los servidores
publicos que la gestiébn adecuada del personal permite obtener un

desempefio laboral optimo.
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4.2  DISCUSION

Tomando en consideracion los antecedentes de esta investigacion, de acuerdo a

los resultados obtenidos, en otras palabras:

Los resultados conseguidos con respecto a la seleccién del personal y su
incidencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Puno, periodo
2022, su incidencia es negativa, esto significa que el proceso de seleccion del personal no
se emplea apropiadamente por lo cual produce un desempefio laboral inadecuado. Los
errores en la seleccion de personal afectan gravemente el desempefio de los empleados,
lo que a su vez afecta negativamente el desempefio de los servidores publicos en la

Municipalidad.

Es importante que el proceso de seleccidn con la finalidad de formar equipos de
trabajo que sean capaces de trabajar en un ambiente laboral y lograr el cumplimiento de
objetivos en forma conjunta, para el fortalecimiento la Municipalidad. Asi mismo es
fundamental tolerar las responsabilidades y funciones que se les asigne a cada uno de los
trabajadores de acuerdo a los instrumentos de gestion y asi poder logra un buen
desempefio laboral. Pero en la realidad no se logra hacer un buen proceso de seleccion 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 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
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tedrica y practica no se realizan o raras veces lo hacen y es malo y por ultimo las

herramientas psicoldgicas no son utilizadas es por ello que lo califican como malo.

En cuanto al desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad es
fundamental, porque es un elemento esencial, puesto que laboran en dicha institucion con
el fin de lograr el cumplimiento de los objetivos, la investigacion hace referencia que
existe un existe un defectuoso desempefio laboral, esto nos indica que el 57% algunas
veces mantiene una imagen confiable y digna en lo que se le asigne el 59% indica que
algunas veces tiene la voluntad de cambiar los métodos de trabajo. Por ello concordamos
con la tesis de Delgado & Achulli, (2017) en su tesis titulada “El proceso de seleccion y
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Abancay,
2016” se llego a las siguientes conclusiones: No se han establecido pardmetros para el
ingreso de personal a la institucién, que definan el perfil requerido y a la vez garanticen
un buen desemperfio en el desarrollo de sus funciones; como lo manifiesta el 82% del
personal encuestado y el personal encargado del area de recursos humanos. El area de
recursos humanos en las instituciones estatales no esta estructurada de acuerdo a los
procesos que conducen al aprovechamiento de los recursos humanos potenciales. Para
ello sélo se toman medidas especiales. Durante las encuestas se confirmé que el area de
RR.HH. no contaba con equipamiento técnico. La convocatoria y seleccién no se realiza
utilizando métodos adecuados, ni herramientas que permiten evaluar los conocimientos,
destrezas y cualidades de los candidatos para elegir a un candidato adecuado. S6lo queda
elegir al personal que apoya en las candidaturas que no cuentan con experiencia, por lo
que el 64% promedio de los servidores publicos que fueron encuestados respondieron que
no se toma en cuenta a los especialistas para las entrevistas y examenes de seleccién de
personal. Los procesos de seleccion no se adaptan a las necesidades de la entidad y menos

promueven la integracion de los trabajadores segun las habilidades que posean esto con
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el fin de mejorar el cumplimiento de los objetivos institucionales. Se confirmo que el plan
de seleccion no existia. La evaluacion del desempefio se considera obligatoria en lugar de
proporcionar una fuente informativa de datos necesarios para planear el adiestramiento e

identificar personal con potencial de desarrollo.

91

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



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Posteriormente de haber realizado el diagnosticado sobre la contexto
de los procesos de seleccion de personal que realiza la Municipalidad Provincial de Puno,
se comprueba que no hay un tratamiento formal y ordenado donde intervengan las areas
que requieren la contratacion de personal, por tal motivo la seleccién de los participantes
a trabajar en las distintas areas y delegaciones de la municipalidad, lo més llamativo del
estudio realizado es que el 86.36% del personal indican que no se les remite informacion
del nuevo personal y que acciones van a realizar, siendo perjudicial, para mejorar el

desempefio laboral.

SEGUNDA: Se concluyd que la eficiencia laboral de quienes laboran en la
provincia y ciudad de Puno es baja, ya que el 52% de los trabajadores manifesto que no
estan asignados al area adecuada, el funcionamiento es ineficaz, crea una mala imagen de
la institucion en la prestacion de diversos servicios a los ciudadanos, es improductivo y
no puede alcanzar los objetivos y metas de la institucion. Sin embargo, el 41.82% de los
encuestados indico que si se mejora la gestion del personal esto nos permitira obtener un

Optimo desempefio laboral.

TERCERA: Durante la investigacion se revelaron los resultados alcanzados en
el proceso de seleccion y el impacto en el desempefio laboral, se encontrd que existen
falencias en el proceso de seleccion y que no se realizd un buen procedimiento de
seleccidn, lo cual tuvo un impacto negativo en el desempefio laboral de los empleados en

la Municipalidad Provincial de Puno.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Implementar procedimientos formales y ordenar cada proceso de
seleccion con la activa participacion de los trabajadores y areas que requieren personal en
cada una de las etapas de seleccion, con la finalidad que realizar la contratacion de

personal adecuada.

SEGUNDA: Se recomienda que la asignacion del personal este de acuerdo a
cualidades de cada trabajador, tomando en cuenta la profesion y la experiencia laboral,
Asi mismo se debe de integrar a los trabajadores de la entidad con la finalidad de crear

ambientes laborales agradables y de apoyo entre los trabajadores.

TERCERA: Se recomienda la implementacion de lineamientos para una
adecuada seleccion de personal con la intervencion de las areas que requieren y
profesionales capacitados y que contribuyan al logro de objetivos y metas contando con
ambientes labores adecuados para un desempefio laboral adecuado de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Puno.
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Anexo 2 Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
Escuela Profesional De Ciencias Contables

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

Cuestionario para los trabajadores de la gerencia de administraciéon de la Municipalidad Provincial De Puno sobre el
proceso de seleccion de personal.

Sefior(a) trabajador(a)
Area:
Cargo:

Fecha:
CUESTIONARIO PARA SELECCION DEL PERSONAL

INSTRUCCIONES:

En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristicas sobre la seleccién del personal; cada una de
ellas va seguida de cuatro alternativas de respuesta que debes calificar. Responde marcando con una X la alternativa
elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios.

CONVOCATORIA DE PERSONAL SIEMPRE | AVECES [CASINUNCA| NUNCA

1 |¢La seleccion del personal responde al PEI de la entidad?

¢Los planes establecidos por la oficina de RR.HH. permiten

2 . . .
prever el plan operativo de trabajo anual de la entidad?

3 ¢;Se coordina y se planifica estratégicamente el perfil del
personal para cubrir una vacante de trabajo?

4 ¢ Se realiza un andlisis de perfil de trabajo segun necesidades
de acuerdo a las areas que requieren personal?

5 .Se considera el perfil requerido para la realizar la
convocatoria del personal?

6 ¢Se utiliza algun sistema de almacenamiento de informacion
de personal que participe en la convocatoria?

7 ¢Se analiza informacion del postulante para seleccionar al
nuevo personal?

SELECCION DE PERSONAL SIEMPRE | A VECES |CASINUNCA| NUNCA

1 ¢Las pruebas contienen condiciones necesarias para los
puestos de trabajo?

2 ¢Las evaluaciones estuvieron elaboradas de acuerdo al

puesto de trabajo?

3 |¢Existe personal capacitado para evaluar el puesto de trabajo?

4 |¢Las pruebas de seleccion son entendibles?

¢Las areas que requieren personal participan en la elaboracion
de pruebas?

¢Las entrevistas son adecuadas para cubrir los puestos de
trabajo?

¢Las entrevistas contienen informacién de las funciones que
se van a realizar?

8 |¢ Las areas interesadas participan en la entrevista?

9 |¢ Se aplican técnicas para seleccionar un personal idéneo?

¢Las técnicas de seleccién evallan adecuadamente a las

10
personas para un puesto?
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CUESTIONARIO PARA EL DESEMPENO LABORAL

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

DESEMPERNO LABORAL

SIEMPRE

AVECES [CASINUNCA| NUNCA

EF

ICACIA

¢ Existe predisposicion para el logro de los objetivos y metas
que persigue la entidad por parte del personal nuevo?

N

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

w

¢Se responde de acuerdo al PEl y POI?

¢Los resultados corresponden al planeamiento estratégico
elaborado por el &rea de RRHH?

(&)1

¢Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado?

¢la gestion de personal permite obtener un éptimo
desempefio laboral?

~

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

EF

ICIENCIA

[N

Se cumple con la entrega de resultados en el tiempo estimado
de cada proyecto, actividades, metas u objetivos.

N

¢Se programan los objetivos desde el primer dia en cadal
proyecto, actividad, meta u objetivo?

¢Los trabajadores participan equitativamente en cada
proyecto, actividad, meta u objetivo existente?

¢Los trabajadores utilizan adecuadamente los recursos
publicos asignados?

Hay un control adecuado en los plazos y recursos publicos
asignados en los proyectos, actividades, metas u objetivos.

MOTIVACION LABORAL

¢El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar las
labores asignadas?

N

Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de
parte de la entidad.

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

Se logran cubrir las expectativas personales de los
trabajadores.

La entidad fomenta el compafierismo y la unién entre los
trabajadores.

o

Se genera niveles de esfuerzo para la solucién de problemas
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