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RESUMEN

El presente trabajo de Investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral de los servidores de la
Municipalidad Provincial de Melgar afio 2023. Tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo de
investigacion bésica, con un nivel correlacional, de disefio no experimental de corte
transversal. La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. La muestra estuvo
formada por 32 trabajadores de la Gerencia de administracion de la Municipalidad
Provincial de Melgar. Luego de la aplicacion de los instrumentos se procedio a la
organizacion de datos con la tabulacion y el procesamiento estadistico SPSS 26.0, donde
se obtuvo como resultados que existe una relacion fuerte entre el proceso de seleccion de
personal y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Melgar con una
correlacion de Spearman de 0.979 lo que indica una relacion positiva entre las dos
variables. Concluyendo que a medida que mejora la calidad del proceso de seleccion,

también tiende a mejorar el desempefio laboral y viceversa.

Palabras claves: Desempefio laboral, Motivacion, Municipalidad, Reclutamiento,

Seleccion de personal.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the relationship between the
personnel selection process and the work performance of the employees of the Provincial
Municipality of Melgar in 2023. It had a quantitative approach, of a basic research type,
with a correlational level, non-experimental cross-sectional design. The technique was
the survey and the instrument was the questionnaire. The sample was made up of 32
workers from the Administration Management of the Provincial Municipality of Melgar.
After the application of the instruments, the data organization was carried out with the
tabulation and statistical processing SPSS 26.0, where the results were obtained that there
is a strong relationship between the personnel selection process and job performance in
the Provincial Municipality of Melgar with a Spearman correlation of 0.979 which
indicates a positive relationship between the two variables. Concluding that as the quality

of the selection process improves, job performance also tends to improve and vice versa.

Keywords: Job performance, Motivation, Municipality, Recruitment, Personnel

selection.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la gestion de recursos humanos, el proceso de seleccion de personal juega un papel
crucial para asegurar que la organizacion cuente con individuos idéneos que puedan contribuir

eficazmente a sus objetivos (Bouzas Ortiz & Reyes Gaytan, 2019)

En la era moderna, la gestién de recursos humanos se presenta como un elemento critico
para el éxito de cualquier entidad, especialmente en el ambito municipal donde la eficiencia 'y
eficacia de los servicios publicos dependen en gran medida del desempefio de los servidores.
En este contexto, el proceso de seleccidn de personal emerge como una fase fundamental para

la conformacién de un equipo competente y comprometido.(Chiavenato, 2020).

La seleccion de personal es un elemento critico en la gestion de recursos humanos,
particularmente en instituciones publicas como la Municipalidad Provincial de Melgar, donde
el desempefio de los empleados tiene un impacto directo en la calidad de los servicios prestados
a la comunidad. Sin embargo, existen preocupaciones crecientes acerca de la eficacia del
proceso de seleccion actual en la municipalidad y su posible influencia en el rendimiento laboral

de los empleados.

En este contexto, la investigacion se propone explorar y evaluar el proceso de seleccién
de personal implementado en la Municipalidad Provincial de Melgar, con el objetivo de
determinar como este proceso se relaciona en el desempefio laboral de los servidores. Ya que
se ha observado que, a pesar de contar con procedimientos establecidos para la seleccion de

personal, hay indicios de que estos métodos podrian no estar optimizados para identificar

17
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candidatos que no solo cumplan con los requisitos técnicos, sino que también posean las
habilidades y aptitudes necesarias para un desempefio laboral eficiente y efectivo. En el caso
de la Municipalidad Provincial de Melgar, la importancia de este proceso se magnifica debido

a su impacto directo en el desempefio laboral de los servidores municipales.

Comprender la relacién entre estas variables es crucial para mejorar las politicas de
recursos humanos. Si se identifica que el proceso de seleccidn tiene un impacto significativo en
el desempefio laboral, la municipalidad puede tomar medidas para optimizar sus procesos de
reclutamiento y seleccion, lo que a su vez puede mejorar la calidad de los servicios publicos

ofrecidos a la comunidad.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢En qué medida se relaciona el proceso de seleccion de personal y el desempefio

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023?

1.2.2 Problemas especificos

- ¢Cbémo el reclutamiento se relaciona con el desempefio laboral de los servidores
de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023?

- ¢Como la evaluacion se relaciona con el desemperio laboral de los servidores de
la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023?

- ¢Como la induccidn se relaciona con el desempefio laboral de los servidores de
la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023?

- ¢Como se pueden proponer lineamientos para optimizar el proceso de seleccion

de personal de la Municipalidad Provincial de Melgar en el afio 2023?

18
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1.3  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion y el desempefio laboral

de los servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

1.3.2 Hipotesis especificas

- Existe relacion significativa entre el reclutamiento y el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

- Existe relacion significativa entre la evaluacion y el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

- Existe relacion significativa entre la induccién con y el desempefio laboral de los

servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

1.4  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El proceso de seleccion de personal es fundamental en cualquier organizacion,
incluyendo las municipalidades. Una adecuada seleccion de personal garantiza que se contraten
a las personas mas capacitadas y adecuadas para ocupar los puestos de trabajo disponibles. Esto
asegura gue los servidores municipales cuenten con las habilidades necesarias para llevar a cabo
sus tareas de manera eficiente, lo que impacta positivamente en el funcionamiento y la calidad

de los servicios que la municipalidad brinda a la comunidad.

El estudio del proceso de seleccién de personal y su relacion con el desempefio laboral
se basa en diversas teorias y modelos psicologicos y organizacionales. Estos enfoques tedricos
proporcionan una base solida para comprender los factores que influyen en el rendimiento de

los servidores municipales, como la seleccion de personal basada en competencias, la
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motivacion, el ajuste persona-puesto y la teoria del capital humano. Investigar y aplicar estas
teorias puede ayudar a optimizar el proceso de seleccion y mejorar el desempefio de los
servidores de la municipalidad. El trabajo buscaré aportar informacion actualizadas en cuanto

a las variables en estudio, llenando un vacio y reforzando las teorias existentes.

El estudio de las variables tiene un impacto directo en la sociedad. Las municipalidades
son responsables de proporcionar servicios esenciales a la comunidad, como transporte publico,
seguridad, saneamiento, educacion, entre otros. Un proceso de seleccién eficaz y un alto
desempefio laboral de los servidores municipales contribuyen a mejorar la calidad de vida de
los ciudadanos, fortalecer la confianza en las instituciones y promover el desarrollo local. La
eficiencia en el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral de los servidores
municipales también tienen implicaciones economicas. Una seleccidén adecuada de personal
reduce el riesgo de contratar a personas poco capacitadas o inadecuadas, lo que puede resultar
en costos adicionales para la municipalidad, como entrenamiento adicional o reemplazo de
personal. Ademas, un buen desempefio laboral se traduce en mayor productividad y eficiencia
en la prestacidn de servicios, lo que puede generar ahorros y optimizar los recursos econémicos

de la municipalidad.

El estudio de la relacién entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral
en la municipalidad requiere una metodologia rigurosa para asegurar la validez y confiabilidad
de los resultados. La aplicacién de instrumentos validados y confiables, avalados por expertos,
permite obtener resultados precisos que facilitan la toma de decisiones informadas y la
implementacién de estrategias para mejorar tanto el proceso de seleccién como el rendimiento
laboral. Ademaés, estos instrumentos pueden ser utilizados en futuras investigaciones,

ampliando el conocimiento en gestion de recursos humanos.
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Este estudio tiene una relevancia practica significativa al abordar la relacion entre el
proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Melgar en el afio 2023. La investigacion no solo proporcionaré un analisis detallado de como
las précticas actuales de seleccion se relacionan con el desempefio de los servidores
municipales. Con base en los resultados obtenidos, se desarrollaran lineamientos especificos
para optimizar el proceso de seleccion de personal en la municipalidad. Estas recomendaciones
estardn orientadas a mejorar la precision y efectividad en la identificacion de candidatos
idoneos, lo que a su vez contribuird a elevar el nivel de desempefio laboral dentro de la
institucion. Al implementar estas mejoras, se espera que la municipalidad logre una gestion mas
eficiente de su capital humano, potenciando asi su capacidad para cumplir con sus objetivos

organizacionales y brindar un mejor servicio a la comunidad.

1.5  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el proceso de seleccién de personal y el desempefio

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

1.5.2 Objetivos especificos

- Identificar la relacién entre el reclutamiento con el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

- Establecer la relacion entre la evaluacién con el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

- ldentificar la relacion entre la induccion con el desempefio laboral de los

servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.
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- Proponer lineamientos para optimizar el proceso de seleccion de personal de la

Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.
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CAPITULO Il

REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 Antecedentes a nivel internacional

Borst et al., (2020) el objetivo principal del estudio fue investigar la relacion
entre las practicas de seleccion de personal y el desempefio laboral en organizaciones
del sector publico. Los resultados obtenidos indicaron una correlacién positiva y
estadisticamente significativa entre las practicas de seleccion de personal y el
desempefio laboral en el sector publico. Esto sugiere que las organizaciones que
implementaron métodos de seleccion mas robustos y estratégicos generalmente tenian
empleados con un mejor rendimiento laboral. Se encontrd que las practicas de seleccion
que enfatizaban competencias especificas y criterios objetivos estaban asociadas con un
mayor nivel de eficiencia y efectividad en los empleados. Basandose en los hallazgos,
se concluyd que mejorar las practicas de seleccion de personal en el sector pablico
podria conducir a mejoras significativas en la productividad y eficiencia organizacional.
Recomendaron que las organizaciones del sector publico adopten enfoques mas
integrales y basados en competencias para la seleccion de empleados. Esto no solo
podria mejorar el rendimiento individual de los empleados, sino también fortalecer el
funcionamiento general de los servicios publicos y satisfacer mejor las necesidades de

la ciudadania.

Garcia-Juan et al.,(2023)en el articulo, tuvo como objetivo principal examinar la

relacion entre los métodos de seleccion de personal y el rendimiento de los empleados
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en los gobiernos locales de Espafa. Los resultados del estudio indicaron una relacion
positiva y significativa entre la implementacion de métodos de seleccion de personal
mas rigurosos y estructurados en los gobiernos locales, y un mejor rendimiento de los
empleados. Se encontr6 que los gobiernos locales que adoptaron estrategias de seleccion
méas minuciosas y basadas en criterios claros y objetivos tenian empleados que
demostraban mayor eficiencia y efectividad en sus roles. Estos hallazgos resaltan la
importancia de los procesos de seleccion para asegurar la adquisicion de talento de alta
calidad en el sector publico. Concluyeron que invertir en métodos de seleccion de
personal mas robustos y estructurados puede conducir a una mejora significativa en la
prestacion de servicios publicos y en la satisfaccion de los ciudadanos con el gobierno
local. Estas practicas no solo pueden optimizar el desempefio individual de los
empleados, sino también fortalecer la eficacia organizativa en el sector publico en
general. Este estudio proporciona una perspectiva valiosa sobre como las practicas de
recursos humanos pueden ser optimizadas para maximizar la eficacia y eficiencia en la

administracion publica.

Aguinis y O'Boyle (2019) publicaron un articulo que tuvo como objetivo
principal identificar los factores de seleccion de personal que predicen un desempefio
excepcional en el trabajo. Se buscé comprender mejor qué atributos y caracteristicas de
los candidatos estan més fuertemente vinculados con altos niveles de rendimiento
laboral. Los resultados del estudio revelaron varios factores criticos que predicen un
desempefio laboral excepcional. Entre estos factores destacaron la inteligencia
cognitiva, la personalidad, las habilidades emocionales y el ajuste persona-puesto. Estos
hallazgos sugieren que aspectos como la capacidad de pensamiento critico y analitico,

las caracteristicas de personalidad, la habilidad para manejar emociones propias y
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ajenas, y la alineacion entre las caracteristicas individuales y las demandas del puesto
son fundamentales para alcanzar un rendimiento sobresaliente. Concluyeron que evaluar
una gama mas amplia de atributos durante los procesos de reclutamiento y seleccion
puede ayudar a identificar candidatos que no solo cumpliran con los requisitos del
puesto, sino que también tienen el potencial de desempefiarse excepcionalmente bien.
Estas conclusiones subrayan la importancia de adoptar enfoques més integrales y
basados en evidencia en las précticas de recursos humanos, especialmente en el contexto
de la seleccidn de personal, para mejorar la calidad y efectividad de las contrataciones

en las organizaciones.

2.1.2 Antecedentes a nivel nacional

Mio (2022) el objetivo principal de este estudio era analizar como los métodos
utilizados para seleccionar al personal influian en su desempefio en el &mbito laboral.
Para lograr este fin, Mio aplicé una metodologia de investigacién correlacional. Los
resultados del estudio fueron significativos, especialmente en términos estadisticos. Se
encontro que el nivel de significancia era inferior a 0.05, lo que indica que los hallazgos
son estadisticamente relevantes y no producto del azar. Ademas, las correlaciones
identificadas, con un valor de Rho de 0.175, aunque de magnitud baja, demostraron ser
positivas. Esto sugiere que existe una relacion positiva entre el proceso de seleccion de
personal y el rendimiento laboral, aunque esta relacion no es particularmente fuerte. En
base a estos resultados, se concluy6 que mejorar los procedimientos de seleccion de
personal podria tener un impacto positivo en el rendimiento de los empleados de la
municipalidad. Esta conclusion tiene implicaciones practicas importantes para la gestion

de recursos humanos en el sector publico.
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Ifap et al. (2022) llevaron a cabo un estudio con el objetivo de explorar la
relacion entre la gestion de recursos humanos y el rendimiento laboral de los empleados
en la Municipalidad Distrital de San Antonio de Cumbaza durante 2016. Se identifico
como de nivel moderado, con un valor de correlacion de 0.557. Este valor es indicativo
de una relacion positiva: a medida que mejora la gestion de recursos humanos, también
lo hace el rendimiento laboral, aunque la relacion no es extremadamente fuerte. La
conclusion principal del estudio destacd la existencia de una relacién directa y
estadisticamente significativa entre la administracion de recursos humanos y el

rendimiento en el trabajo de los colaboradores de la municipalidad.

Torre (2021) desarrollé su tesis con el objetivo principal de disefiar un modelo
de procedimiento de seleccidn de personal para mejorar el rendimiento laboral en la
Municipalidad Distrital de La Victoria durante el afio 2018. En cuanto a las conclusiones
de su estudio, se identific que existian deficiencias en el nivel de desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de La Victoria. Este descubrimiento fue crucial, ya que
resalto la necesidad de revisar y potencialmente redisefiar las practicas de seleccion de

personal para abordar y mejorar estas deficiencias.

2.1.3 Antecedentes a nivel local

Vilca (2023) realizé un estudio cuyo objetivo era comprender en qué medida las
practicas de seleccién de personal influian en el clima organizacional de la
municipalidad. Para llevar a cabo este andlisis, Vilca optd por una metodologia de
investigacion cuantitativa, que se centra en la recoleccion y analisis de datos numéricos.
Uno de los hallazgos mas destacados del estudio fue que el proceso de seleccion de

personal tiene una influencia significativa en el clima organizacional, representando un
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39.9% de este. Esto indica que casi la mitad del clima laboral en el &rea administrativa
puede atribuirse directamente a coémo se lleva a cabo la seleccion de personal. Este
resultado es importante porque demuestra que las practicas de seleccion tienen un efecto

considerable en como los empleados perciben y experimentan su entorno de trabajo.

Pinto y Pozo (2022) realiz6 un estudio cuyo objetivo principal era determinar la
relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral de los funcionarios publicos que
trabajan en la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de San Roman —
Juliaca durante el afio 2021. Para analizar la correlacidon entre la motivacién y el
rendimiento laboral, se empleo el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho). Este
es un método estadistico utilizado para medir la intensidad y la direccion de la relacion
entre dos variables clasificadas en un orden. En este caso, el valor obtenido fue de 0.621,
lo que indica una correlacién positiva de magnitud moderada. Esto significa que, segun
los datos analizados, a medida que aumenta la motivacién de los funcionarios publicos,

también mejora su rendimiento laboral, y viceversa.

Quispe (2021) llevo a cabo un estudio con el objetivo de examinar la relacion
existente entre el nivel de estrés y el rendimiento laboral de los empleados
administrativos en la Municipalidad Provincial de San Roman - Juliaca durante el afio
2019. Se encontro que efectivamente existe una conexion entre el nivel de estrés y el
rendimiento laboral en el personal administrativo de la mencionada municipalidad. Este
hallazgo es significativo, ya que destaca la importancia del bienestar psicoldgico de los
empleados y como este puede impactar directamente en su capacidad para desempefiar

sus tareas y responsabilidades de manera efectiva.
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22 MARCO TEORICO

2.2.1 Seleccién de personal

2.2.1.1 Definicién

Chiavenato (2017) describe la seleccion de personal como un proceso
esencial en el que se identifica y selecciona al candidato méas apropiado para un
puesto especifico. Esta definicion abarca la idea de elegir, de entre todos los
aspirantes reclutados, a aquellos que mejor se ajusten al rol requerido dentro de
la empresa. El objetivo principal de este proceso es no solo mantener, sino
idealmente mejorar, la eficiencia y el rendimiento del personal en la

organizacion.

Bouzas & Reyes (2019) conceptualizan la seleccion de personal como el
proceso de identificar y elegir al candidato mas idéneo de entre un grupo de
aspirantes para un puesto especifico y una organizacion determinada. Resaltan
que el éxito del proceso de reclutamiento de una empresa tiene una influencia

significativa en la calidad de las decisiones tomadas durante la seleccion.

Cuesta (2017) caracteriza el proceso de seleccion de personal como una
decision crucial en las organizaciones, basada en la evaluacion de la idoneidad
de los candidatos para los puestos disponibles, utilizando para ello diversos
instrumentos de evaluacion. Esta definicion resalta tres componentes clave: (1)
la necesidad de emplear instrumentos evaluativos especificos para que el proceso
sea considerado como seleccion de personal, y no simplemente como

incorporacion; (2) el objetivo de dichos instrumentos es facilitar la decision
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sobre la adecuacion de los candidatos al puesto; y (3) la importancia de contar

con profesionales capacitados en el uso de estos instrumentos evaluativos.

Por su parte, Valencia et al. (2021) sostienen que la seleccion de personal
implica la eleccion del candidato méas apropiado para el puesto correcto. En un
sentido mas amplio, implica seleccionar a los candidatos mas adecuados de entre
todos los que han sido reclutados para ocupar los puestos existentes en una
empresa. Este proceso busca mantener o incrementar la eficiencia y el

rendimiento del personal, asi como la eficacia de la organizacion en su conjunto.

2.2.1.2 Objetivos de la seleccion de personal

Los objetivos de la seleccion de personal en una organizacion son
maltiples y abarcan diferentes aspectos que contribuyen al éxito y al
funcionamiento eficiente de la empresa. Estos objetivos incluyen (Dessler,

2015):

- Encontrar el Ajuste Adecuado: Identificar candidatos cuyas habilidades,
experiencia y valores estén alineados con los requerimientos del puesto

y la cultura de la organizacion.

- Mejorar el Rendimiento Organizacional: Seleccionar individuos que
puedan contribuir de manera significativa al rendimiento y productividad

de la empresa.

- Reducir la Rotacion de Personal: A través de una seleccion efectiva, se

busca contratar empleados que probablemente permanezcan y crezcan
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con la organizacion, reduciendo asi los costos y las interrupciones

asociadas con la alta rotacion.

Fomentar la Diversidad en el Lugar de Trabajo: Atraer y seleccionar una
amplia gama de candidatos para enriquecer el entorno laboral con

diversas perspectivas y experiencias.

- Cumplir con las Normativas Legales y Eticas: Asegurar que el proceso
de seleccion cumpla con todas las leyes laborales y préacticas éticas,

evitando discriminacion y garantizando la igualdad de oportunidades.

Desarrollo de Talento a Largo Plazo: Identificar candidatos no solo con
las competencias actuales necesarias, sino también con el potencial para

el desarrollo futuro y la asuncion de roles de mayor responsabilidad.

Maximizar la Inversion en Recursos Humanos: Asegurar que el tiempo
y los recursos invertidos en el proceso de reclutamiento y seleccion

generen el méximo retorno posible en términos de capital humano.

- Mejorar la Imagen y Reputacién de la Empresa: Un proceso de seleccion
efectivo y profesional mejora la percepcion de la empresa tanto entre los

candidatos como en el mercado en general.

Responder a las Necesidades Estratégicas: Alinear el proceso de
seleccidn con los objetivos estratégicos de la empresa, asegurando que se

contrate personal que pueda apoyar y facilitar el logro de estos objetivos.
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- Innovacion y Adaptabilidad: Seleccionar empleados que no solo se
adapten a las necesidades actuales, sino que también sean capaces de

innovar y adaptarse a los cambios y desafios futuros.

Estos objetivos reflejan cdmo una seleccion de personal eficaz es
fundamental para el éxito general de una organizacion, impactando en su

desempefio, cultura, y sostenibilidad a largo plazo.

2.2.1.3 Importancia de la seleccion de personal

La seleccion de personal es un proceso critico en la gestion de recursos
humanos y tiene una importancia fundamental para el éxito y la sostenibilidad
de cualquier organizacion. Aqui te presento los puntos clave que resaltan su

importancia (Luna, 2017) :

Asegurar el Ajuste Adecuado: Una seleccion efectiva garantiza que se
contraten empleados cuyas habilidades, experiencia y actitud se alineen
con los requisitos del puesto y la cultura de la organizacion. Esto es

crucial para el rendimiento y la satisfaccion laboral.

- Mejora del Rendimiento Organizacional: Empleados bien seleccionados
tienen mas probabilidades de desempefiar sus roles con eficacia, lo que

conduce a una mejora general en el rendimiento de la organizacion.

Reduccion de Costos a Largo Plazo: Un proceso de seleccion eficiente
reduce la rotacién de personal y los costos asociados con la contratacion
y la formacion de nuevos empleados, lo que representa un ahorro

significativo a largo plazo.
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- Fomento de la Diversidad y la Inclusién: Un proceso de seleccion bien
disefiado puede ayudar a promover la diversidad en el lugar de trabajo,
lo cual es esencial para fomentar la innovacion, la creatividad y una

mayor comprension del mercado.

- Cumplimiento Legal y Etico: La seleccion de personal realizada de
manera justa y conforme a las leyes laborales ayuda a evitar
discriminaciones y garantiza la igualdad de oportunidades para todos los

candidatos.

- Refuerzo de la Marca del Empleador: Un proceso de seleccion positivo
y profesional mejora la imagen de la empresa ante los candidatos y el

mercado, atrayendo asi a talentos de alta calidad.

- Desarrollo de Equipos Efectivos: La seleccion adecuada de personal
contribuye a la formacion de equipos de trabajo equilibrados y

complementarios, esenciales para el logro de objetivos empresariales.

- Preparacion para el Futuro: La seleccion estratégica de empleados con
potencial de crecimiento y desarrollo asegura que la organizacion esté
preparada para enfrentar desafios futuros y adaptarse a cambios en el

mercado.

La seleccion de personal es méas que simplemente llenar una vacante; es
un proceso estratégico que impacta directamente en la calidad del trabajo, la
cultura organizacional, la eficiencia operativa y el éxito a largo plazo de la

organizacion.
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2.2.1.4 Teorias

Las teorias de la seleccion de personal son fundamentales en el campo de
la gestion de recursos humanos y ayudan a entender cdmo las organizaciones
pueden identificar y seleccionar a los candidatos mas adecuados para sus

necesidades. Aqui te presento algunas de las teorias mas relevantes:

- Teoria del Ajuste Persona-Puesto (Person-Job Fit): Esta teoria sostiene
que la efectividad en la seleccion de personal se logra cuando hay una
correspondencia entre las caracteristicas del candidato (como
habilidades, conocimientos y personalidad) y las demandas del puesto.
Un buen ajuste persona-puesto conduce a un mayor rendimiento y

satisfaccion laboral.

- Teoria del Ajuste Persona-Organizacion (Person-Organization Fit): Mas
alla de la correspondencia con el puesto especifico, esta teoria enfatiza la
importancia de que los valores, la cultura y el ambiente de trabajo de la
organizacion se alineen con las caracteristicas personales y valores del
candidato. Un buen ajuste persona-organizacion promueve la lealtad, el

compromiso Yy reduce la rotacion de personal.

- Teoria de la Seleccién Realista (Realistic Job Preview, RJP): Esta teoria
propone que proporcionar a los candidatos una vision realista y completa
del puesto y la organizacidn (incluyendo aspectos positivos y negativos)
antes de que tomen la decision de unirse, resulta en una mejor

correspondencia y menor rotacion de personal.
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- Teoria de la Expectativa: En el contexto de la seleccion de personal, esta
teoria sugiere que los candidatos evaltian los puestos y organizaciones
potenciales en funcion de sus expectativas sobre el trabajo y la empresa.
Segln esta teoria, los candidatos eligen los empleos que creen que

satisfaran mejor sus necesidades y expectativas.

Teoria de la Justicia Organizacional: Se enfoca en la percepcion de los
candidatos sobre la equidad y la justicia del proceso de seleccion. Una
seleccion percibida como justa mejora la imagen de la empresa y la
satisfaccion del empleado, mientras que un proceso percibido como
injusto puede dafar la reputacion de la empresa y desmotivar a los

empleados.

-~ Modelo de Competencias: Este enfoque se centra en identificar y
seleccionar candidatos basandose en un conjunto especifico de
competencias claves (conocimientos, habilidades, actitudes vy
comportamientos) que se consideran criticas para el desempefio exitoso

en un puesto.

Estas teorias ofrecen diferentes perspectivas y herramientas para
entender y mejorar el proceso de seleccion de personal, asegurando que las
organizaciones no solo elijan a los candidatos méas capacitados, sino también a
aquellos que mejor se ajusten a la cultura y necesidades especificas de la

organizacion.
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2.2.1.5 Dimensiones

e Reclutamiento

El reclutamiento se define como un proceso que engloba una serie de
estrategias y acciones destinadas a captar candidatos con las calificaciones
adecuadas, interesados en unirse a la organizacion. Este proceso implica varias
etapas clave, iniciandose con la decision de la empresa de llenar una vacante. A
continuacion, se procede a la difusién de la disponibilidad de dicho puesto, lo
que permite informar a posibles candidatos sobre la oportunidad laboral.
Finalmente, se da inicio a la recepcién de solicitudes de los interesados. Este
conjunto de procedimientos, conocido como la fase de atraccion de candidatos,
es fundamental para garantizar que la organizacion atraiga a los aspirantes mas

idoneos (Snell, 2020)

- Evaluacion

La evaluacion, en el contexto de la gestion de recursos humanos, es un
proceso esencial que implica la revision y anlisis sistematico del rendimiento y
las competencias de los empleados dentro de una organizacién. Este proceso
tiene multiples propdsitos y caracteristicas clave: Busca medir cuan eficazmente
los empleados cumplen con sus responsabilidades y objetivos laborales. Esto se
realiza a través de diversos métodos, como evaluaciones de rendimiento,
revision de metas y objetivos alcanzados, y andlisis de contribuciones al éxito de

la empresa.
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Ofrece una oportunidad para proporcionar retroalimentacion
constructiva a los empleados, destacando areas de fortaleza y aspectos que
necesitan mejora. La evaluacion es también un momento para el desarrollo
profesional, donde se pueden identificar necesidades de capacitacion y planificar

el crecimiento de la carrera (Tejedo Sanz, 2022).

Induccion

La induccion, en el contexto de la gestion de recursos humanos, se refiere
al proceso a través del cual los nuevos empleados son introducidos y adaptados
a su nuevo lugar de trabajo. Este proceso es fundamental para asegurar una
transicion exitosa y eficiente de los nuevos contratados a su entorno laboral y
roles especificos dentro de la organizacion. Comienza con una presentacion de
la empresa, incluyendo su historia, valores, cultura y estructura organizacional.
Esto ayuda a los nuevos empleados a comprender el contexto mas amplio de su

trabajo (lglesias Prada, 2022).

2.2.2 Desempefio laboral

2.2.2.1 Definicién

El concepto de desempefio laboral ha sido objeto de analisis y definicidn
por parte de diversos académicos y expertos en la gestion de recursos humanos,
cada uno aportando una perspectiva Gnica que enriquece la comprension del
término. Es la manifestacion concreta del comportamiento del empleado en el
marco de la persecucion de los objetivos establecidos por la organizacion. Esta
conceptualizacion pone de manifiesto que el desempefio laboral no solo implica

la ejecucion de tareas o la realizacion de actividades especificas, sino que
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representa una estrategia individual adoptada por cada trabajador para alcanzar
las metas propuestas, integrando tanto la capacidad como el compromiso del

empleado (Chiavenato, 2017).

Por otro lado, Luna (2017) ofrece una vision mas holistica del desempefio
laboral, considerandolo como un sistema integral dentro de la administracion de
la organizacion. En esta perspectiva, el desempefio laboral abarca todos los
procesos organizacionales que determinan la eficiencia y eficacia con las que se
desempefian tanto los empleados individuales como los equipos de trabajo. Esta
definicion subraya la importancia de considerar el desempefio laboral no solo
como un indicador de la productividad individual, sino también como un reflejo
del funcionamiento general de la organizacion. Incluye aspectos tales como la
cultura organizacional, las politicas de gestion de recursos humanos, el
liderazgo, el clima laboral y los sistemas de recompensa y reconocimiento, todos
los cuales tienen un impacto directo en como los empleados y los equipos llevan

a cabo sus funciones y contribuyen al éxito general de la empresa.

Ambas perspectivas destacan la complejidad del desempefio laboral,
resaltando que es un fendmeno multifacético que implica tanto factores
individuales como organizacionales. Esto refuerza la necesidad de que las
estrategias de gestion de recursos humanos y las practicas de liderazgo sean
integradoras y consideren una amplia gama de factores para fomentar un

desempefio laboral 6ptimo en todos los niveles de la organizacion.
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2.2.2.2 Objetivos

Los objetivos del desempefio laboral en el ambito de la gestion de
recursos humanos son fundamentales para el desarrollo y la eficacia de una
organizacion. Estos objetivos buscan no solo medir y mejorar la productividad
individual y colectiva, sino también fomentar el crecimiento y la satisfaccion en
el trabajo. A continuacion se detallan algunos de los objetivos principales del

desempefio laboral (Dessler, 2015)

-~ Mejora del Rendimiento Individual y Organizacional: Establecer
estandares y expectativas claras para que los empleados comprendan lo
que se espera de ellos, y evaluar su rendimiento para identificar areas de
mejora.

- Desarrollo y Capacitacion del Personal: Identificar necesidades de
desarrollo y formacion para mejorar las habilidades y competencias de
los empleados, lo que a su vez incrementa su eficiencia y productividad.

- Motivacion y Compromiso de los Empleados: Utilizar el desempefio
laboral como una herramienta para motivar a los empleados,
reconociendo y recompensando su buen rendimiento, lo que a su vez
fomenta un mayor compromiso con la organizacion.

- Planificacién de Carrera y Sucesion: Evaluar el potencial de los
empleados para futuras promociones y roles de liderazgo, lo que ayuda
en la planificacion de sucesiones y la gestion de talento.

- Alineacion con Objetivos Estrategicos: Asegurar que el rendimiento de
los empleados esté alineado con los objetivos y estrategias globales de la

organizacion, contribuyendo asi al logro de metas a largo plazo.
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-~ Mejora Continua y Adaptabilidad: Promover una cultura de mejora
continua y adaptabilidad, donde los empleados estan dispuestos a
aprender y adaptarse a nuevos desafios y cambios en el entorno
empresarial.

- Feedback Constructivo y Comunicacion Efectiva: Proporcionar
retroalimentacion regular y constructiva para mejorar la comunicacion
entre los empleados y los supervisores, y para facilitar el desarrollo
personal y profesional.

- ldentificacién y Resolucion de Problemas: Utilizar la evaluacion del
desempefio para identificar y abordar problemas de rendimiento,
conflictos laborales o desajustes en el puesto.

- Promocion de la Justicia y Transparencia: Implementar practicas de
evaluacion del desempefio justas y transparentes para fomentar la
confianzay el respeto dentro de la organizacion.

- Mejora del Bienestar y la Satisfaccion Laboral: Reconocer que un buen
desempefio laboral contribuye al bienestar general de los empleados,

mejorando su satisfaccion y su equilibrio vida-trabajo.

Al alcanzar estos objetivos, las organizaciones pueden asegurar que sus
empleados no solo cumplen con sus responsabilidades laborales, sino que
también se desarrollan profesionalmente, contribuyendo significativamente al

éxito general de la empresa.
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2.2.2.3 Teorias

Las teorias del desempefio laboral son diversas y ofrecen distintas
perspectivas sobre cdmo los empleados realizan sus tareas y responsabilidades
en el trabajo. Estas teorias son fundamentales para entender y mejorar el
rendimiento en el entorno laboral. Algunas de las teorias mas destacadas

incluyen:

Teoria de la Expectativa de Vroom: Esta teoria sugiere que el desempefio
laboral esta influenciado por las expectativas individuales de recompensa
y reconocimiento. Segun Vroom, los empleados estdn motivados a
trabajar mas duro si creen que su esfuerzo resultard en una recompensa
deseada.

- Teoria del Establecimiento de Metas de Locke y Latham: Esta teoria
afirma que el establecimiento de objetivos especificos y desafiantes
conduce a un mayor rendimiento. La claridad de las metas, la dificultad
de las mismas y el compromiso del empleado son factores clave en esta
teoria.

- Teoria del Reforzamiento de Skinner: Basada en el conductismo, esta
teoria sostiene que el desempefio laboral puede ser moldeado mediante
el uso de refuerzos positivos y negativos. Los comportamientos que son
recompensados tienden a ser repetidos.

-~ Modelo de Competencias: Se enfoca en identificar y desarrollar
competencias clave (habilidades, conocimientos, actitudes vy
comportamientos) que se consideran criticas para el desempefio exitoso

en un puesto.
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- Teoria de la Equidad de Adams: Propone que los empleados comparan
su esfuerzo y recompensas con los de otros. Si perciben injusticia o
desigualdad en esta comparacion, es probable que su rendimiento
disminuya.

- Teoriadel Ciclo de Vida de Hersey y Blanchard: Esta teoria, centrada en

el liderazgo situacional, sugiere que el estilo de liderazgo efectivo varia

segun la madurez del empleado, y esto afecta directamente su
desempefio.

Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan: Se centra en la

motivacidn intrinseca y extrinseca y como estas afectan el desempefio.

La satisfaccion de las necesidades de autonomia, competencia y relacion

influye en el rendimiento del empleado.

Teoria de las Caracteristicas del Trabajo de Hackman y Oldham: Esta

teoria propone que ciertas caracteristicas del trabajo (como la variedad

de habilidades, la identidad de la tarea, la significacién, la autonomia y

el feedback) pueden mejorar el rendimiento laboral al aumentar la

motivacién y la satisfaccién laboral.

Estas teorias ofrecen valiosos insights sobre los factores que impulsan el
desempefio laboral y proporcionan una base para el desarrollo de estrategias
eficaces de gestion y liderazgo para mejorar la productividad y la satisfaccion en

el trabajo.

2.2.2.4 Dimensiones

Eficacia
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Se refiere a la capacidad de un empleado para alcanzar los objetivos y
resultados deseados de manera efectiva y eficiente. Esencialmente, se trata de
lograr las metas establecidas con el minimo de recursos y esfuerzo necesarios,
manteniendo un alto nivel de calidad. Se considera que un empleado es eficaz
cuando cumple o supera los objetivos de su puesto de trabajo, ya sean estos

cuantitativos o cualitativos.

Incluye la habilidad para utilizar de manera Optima los recursos
disponibles, como tiempo, materiales y financiamiento, evitando desperdicios y
maximizando el valor. La eficacia en el desempefio laboral es una medida
integral que evalia como un empleado logra resultados significativos de manera
competente y econdmica, contribuyendo al éxito general de la organizacién

(Louffat et al., 2022)

e Eficiencia

La eficiencia, en el contexto del desempefio laboral, se refiere a la
habilidad de un empleado para realizar sus tareas y responsabilidades de manera
Optima, utilizando los recursos minimos necesarios, como tiempo, esfuerzo y
costos, para lograr los resultados deseados. La eficiencia se centra en la relacion
entre los insumos utilizados (recursos) y los productos generados (resultados del

trabajo).

La eficiencia implica lograr la mayor cantidad de trabajo o resultados de
la mejor calidad posible en el menor tiempo y con el menor gasto de recursos.

Se enfoca en el uso inteligente y economico de recursos disponibles, incluyendo
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materiales, tiempo y energia, para evitar el desperdicio y maximizar el valor

(Cuesta Santos, 2017).

e Motivacion

La motivacion en el contexto del desempefio laboral se refiere a los
factores internos y externos que estimulan el interés y el esfuerzo de un empleado
para realizar su trabajo de manera efectiva. Es un elemento crucial para el éxito
de cualquier organizacion, ya que un personal motivado tiende a ser mas
productivo, creativo y comprometido. Basado en teorias como la de Maslow, la
motivacion puede ser vista como el impulso para satisfacer necesidades

personales, desde las méas béasicas hasta las de auto-realizacion.

Los incentivos, tanto monetarios como no monetarios (como el
reconocimiento, el avance profesional y la autonomia), son poderosos

motivadores para los empleados (Bouzas Ortiz, 2019).

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Compensacién: Conjunto de beneficios, tanto monetarios como no monetarios, que un
empleado recibe a cambio de su trabajo, incluyendo salario, bonificaciones y beneficios

(Dessler, 2015).

Desarrollo Organizacional: Estrategias y esfuerzos planificados que se enfocan en
mejorar la efectividad de una organizacion a través de cambios en politicas, procesos, culturay

estructura (Cuesta Santos, 2017).

Desempefio Laboral: Evaluacion de como un empleado cumple con las tareas y

objetivos relacionados con su puesto de trabajo (Chiavenato, 2020).
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Evaluacion del Desempefio: Proceso sistemético por el cual se evalta el rendimiento

laboral de un empleado en funcion de criterios preestablecidos (Bouzas Ortiz, 2019)

Feedback: Informacion proporcionada a un empleado sobre su rendimiento o conducta
en el trabajo, con el objetivo de reforzar aspectos positivos o identificar areas de mejora

(Chiavenato, 2017).

Gestion de Talento: Proceso integral de atraer, desarrollar, motivar y retener empleados

de alto potencial y rendimiento en una organizacion (Tejedo Sanz, 2022).

Induccion: Proceso de integrar a nuevos empleados en la empresa, familiarizandolos
con la cultura organizacional, politicas y procedimientos, asi como sus roles y

responsabilidades especificas (Chiavenato, 2017)

Motivacion: Conjunto de factores internos y externos que determinan la direccion,

intensidad y persistencia del comportamiento de un individuo en el trabajo (Snell, 2020).

Reclutamiento: Proceso de identificar y atraer a candidatos potenciales para ocupar

puestos vacantes dentro de una organizacion (Luna, 2017)

Seleccidén: Proceso de evaluar y elegir entre los candidatos reclutados a aquellos méas

adecuados para ocupar un puesto especifico (Chiavenato, 2020)
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CAPITULO III

MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

La Municipalidad Provincial de Melgar se encuentra en la region Puno, en el sureste del
Per(, con su capital en Ayaviri, una ciudad ubicada a unos 3,900 metros sobre el nivel del mar.
Ayaviri es conocida como la "Capital Ganadera del Sur del Per0" debido a su ubicacion
estratégica en la altiplanicie andina y su importancia en el transito entre Puno y Cusco. La
provincia cuenta con una poblacion aproximada de 74,000 habitantes, distribuidos en areas

urbanas y rurales.

Melgar estd compuesta por nueve distritos: Ayaviri, Antauta, Cupi, Llalli, Macari,
Nufioa, Orurillo, Santa Rosa y Umachiri. Cada distrito tiene sus particularidades, pero
comparten un entorno geografico andino que influye en sus actividades econémicas y
culturales. La capital, Ayaviri, actia como el centro administrativo y econdémico de la provincia,

mientras que los otros distritos contribuyen a la diversidad econémica y cultural de la region.

Las principales actividades econémicas en Melgar se centran en la agricultura y la
ganaderia, especialmente la cria de ganado vacuno y ovino, con una significativa produccién
de lana y carne. Ademas, la mineria, particularmente en el distrito de Antauta, complementa la
economia local con la explotacion de recursos como el estafio. La provincia también es rica en
cultura andina, con tradiciones y festividades que reflejan su patrimonio cultural, siendo la

gastronomia local, como el "Kankacho Ayavirefio," una expresion de su identidad regional.

Figura 1.

Ubicacion
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Nota: Google maps. La Municipalidad Provincial De Melgar la sede central se encuentra ubicada en Jr. Tacna

N° 562. - Puno - Melgar - Ayaviri - Perd — 21866.

3.2 PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO

La duracion de la investigacion fue desde junio 2023 hasta marzo 2024.
3.3 POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO

3.3.1 Poblacién

La poblacion se refiere al conjunto completo de elementos o individuos que
comparten caracteristicas o atributos especificos y que son objeto de estudio. Es el grupo

total que se desea investigar y del cual se obtendran los datos y las conclusiones

(Pereyra, 2022).

La poblacion estuvo formada por los 32 trabajadores de la Gerencia de

administracion de la Municipalidad Provincial de Melgar.
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3.3.2 Muestra

La muestra se refiere a un grupo seleccionado de elementos o individuos
extraidos de una poblacion mas amplia con el proposito de estudiar y obtener
conclusiones sobre dicha poblacion. La muestra es una parte representativa de la

poblacidn y se elige utilizando técnicas de muestreo adecuadas. (Iglesias, 2021)

En este estudio, la muestra esta formada por el total de la poblacion y estara

formada por 32 trabajadores.

3.4 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.4.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacién fue cuantitativo ya que este enfoque busca
recopilar y analizar datos numéricos para responder preguntas de investigacion. Se
describen los principales elementos del enfoque cuantitativo, como la recoleccion de
datos a través de cuestionarios, pruebas o medidas objetivas, y el analisis estadistico de

los datos recopilados (Reyes, 2022).

3.4.2 Tipo de la investigacion

La investigacion fue de tipo bésica, este tipo de investigacion también es
conocido como investigacion pura o fundamental, se refiere al tipo de investigacion
cientifica que se realiza con el objetivo principal de aumentar el conocimiento general

y comprender mejor los aspectos fundamentales del mundo (Sulca Pando, 2020).

47

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



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

3.4.3 Nivel de la investigacion

La investigacion tuvo un nivel correlacional. El nivel correlacional busca

establecer la relacion entre las variables en estudio (Medina et al., 2023).
3.4.4 Disefio de la investigacion

La investigacion tuvo un disefio no experimental de corte transversal. El disefio
no experimental es utilizado para describir caracteristicas o fenGmenos en un momento
dado, y permite identificar relaciones o asociaciones entre variables, en un punto

especifico en el tiempo, sin manipular o intervenir en ellas (Méndez Alvarez, 2020)
35 TECNICA PARA RECOLECCION DE DATOS

En la investigacién se utilizd como técnica la encuesta, ya que es un método de
recoleccion de datos en el cual se hace una serie de preguntas estandarizadas a un grupo de
personas seleccionadas, con el objetivo de obtener informacién sobre sus opiniones, actitudes,
comportamientos u otras caracteristicas especificas (Guerrero Davila & Guerrero Davila,

2020).
36 INSTRUMENTO PARA RECOLECCION DE DATOS

En la investigacion se utilizd como instrumento el cuestionario donde, Villanueva,
(2022) explica que cuestionario es una herramienta clave para el investigador, ya que resume y
condensa las dimensiones e indicadores involucrados en el estudio, ademas, este instrumento
apoya Yy enriquece el marco teérico al seleccionar indicadores o items especificos que estan

alineados con las teorias relevantes para la investigacion.
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Los dos instrumentos utilizados en la investigacion: el del proceso de seleccion de
personal y el de desempefio laboral que fueron utilizados en la investigacion fueron realizados

por Sanchez (Sanchez, 2020) y fueron validados por juicio de expertos.

Tabla 1.

Validacion por juicio de expertos

Grado Nombre y apellido Dictamen
M.Sc. Gustavo Ramos Apaza Aplicable
M.Sc. Lucas Ponce Quispe Aplicable
Dr. Julio César Choque Vargas Aplicable

El instrumento de proceso de seleccion de personal, esta conformado por 15 preguntas,
con escala de respuesta tipo Likert donde 1 es Totalmente en desacuerdo y 5 Totalmente
desacuerdo. Para el calculo de la confiabilidad se aplic una muestra piloto de 10 personas y se
obtuvo como valor del alfa de Cronbach 0.931, lo cual indica que el instrumento tiene una

confiabilidad alta y puede ser aplicado.

Tabla 2.

Confiabilidad — Variable procesos de seleccion de personal

Varable Alfa de Cronbach Ttems

Proceso de seleccion de personal 0931 15
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Para la variable desempefio laboral, el instrumento esta también para 17 preguntas, con
escala de respuesta tipo Likert donde 1 es Totalmente en desacuerdo y 5 Totalmente
desacuerdo. Para el calculo de la confiabilidad se aplicé una muestra piloto de 10 personas y se
obtuvo como valor del alfa de Cronbach 0.830, lo cual indica que el instrumento tiene una

confiabilidad alta y puede ser aplicado.

Tabla 3.

Confiabilidad — Variable desempefio laboral

Variable Alfa de Cronbach Items

Desempeiio laboral 0.830 17

3.7 PROCESAMIENTO DE DATOS

Se empleo el software estadistico SPSS 26.0 para realizar el anélisis descriptivo e
inferencial de los datos recopilados, con el objetivo de examinar y comprender la informacion
obtenida. Se generaran tablas de frecuencia y se crearan graficos, como barras o circulares,

seglin sea necesario, para analizar los datos en relacién a las variables calculadas.

En relacion al analisis inferencial, se evalu6 la normalidad de los datos y se determino
que se utiliz6 estadistica no paramétrica o el coeficiente de correlacion de Spearman como

estadistico para medir la relacién entre las variables.

El coeficiente de correlacion de Spearman, p (rho), puede interpretarse de la siguiente

manera:

Esta escala proporciona una guia general para interpretar el grado y la direccion de la

correlacion segun el valor del coeficiente de Spearman.
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3.8 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 4.
Operacionalizacion de variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable independiente: Proceso
de Seleccion de Personal

Variable dependiente:
Desempefio Laboral

Reclutamiento

Evaluacion

Contratacion

Induccién

Eficacia

Eficiencia

Motivacion Laboral

Fuentes internas
Fuentes externas
Comparacion
Psicoldgica
Conocimiento
Curriculo
Remuneracion
Empresa

Puesto

Logros

Metas

Tareas

Recursos
Reconocimiento

Relaciones interpersonales
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 RESULTADOS
Los resultados se presentan segun los objetivos especificos planteados:

4.1.1 Objetivo especifico 1: Identificar la relacion entre el reclutamiento con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Melgar, afio 2023.

Tabla 5.

Reclutamiento de candidato externos que internos.

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 8 25.00
Indeciso 6 18.75
De acuerdo 17 53.13
Totalmente de acuerdo 1 3.13
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

Al evaluar las percepciones sobre la preferencia de bdsqueda de candidatos
externos frente a internos. Los resultados obtenidos se analizan a continuacion de forma
detallada. ElI 25% de los encuestados manifestd estar "En desacuerdo” con dicha
preferencia. Este porcentaje sugiere que una proporcion considerable de los
participantes percibe valor en el reclutamiento interno o tiene reservas sobre la eficacia

de privilegiar a candidatos externos. Esta perspectiva podria reflejar una preocupacion
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por el desarrollo profesional de los empleados actuales o una percepcion de que el

talento interno puede estar siendo subestimado.

El 18.75% de los encuestados se posiciond como "Indeciso™. Esta proporcion,
aunque menor, es significativa y puede indicar una falta de informacion suficiente para
formar una opinion firme o una experiencia limitada con los efectos comparativos de

ambos enfoques de reclutamiento.

Mas de la mitad de los participantes (53.13%) expresaron estar "De acuerdo"
con la preferencia por candidatos externos. Esta mayoria indica una inclinacion general
hacia la valoracion de las nuevas habilidades y perspectivas que los candidatos externos
podrian aportar a la organizacion. Esto podria interpretarse como un reconocimiento de
la necesidad de innovacion y diversidad en el entorno laboral. Mientras que el 3.13% se
mostro "Totalmente de acuerdo™ con la busqueda de candidatos externos, reforzando la
idea de que hay un respaldo, aunque limitado, a la incorporacion de nuevas capacidades

y experiencias desde fuera de la organizacion.

Figura 2.

Blsqueda de candidatos externos que internos

60.00
50.00
40.00
30.00
20.00

10.00

0.00 25.00 18.75 53.13 ,—3.;3—I
0.00

Porcentaje

[ Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ Indeciso 1 De acuerdo @ Totalmente de acuerdo

Nota: Procesado en SPSS 26.0
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La tendencia generalizada entre los trabajadores es de apoyo a la preferencia por
candidatos externos en el proceso de seleccion de personal, lo que refleja una posible
orientacion de la Municipalidad Provincial de Melgar hacia la valoracion de nuevas

perspectivas y habilidades.

Tabla 6.

La municipalidad da importancia al reclutamiento interno

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 5 15.63
Indeciso 7 21.88
De acuerdo 18 56.25
Totalmente de acuerdo 2 6.25
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

Al evaluar la importancia que la municipalidad da al reclutamiento interno, se
observa que un 15.63% de los participantes indico estar "En desacuerdo" con la idea de
que la municipalidad valora el reclutamiento interno. Aunque esta cifra es minoritaria,
representa una proporcion no despreciable de los encuestados, lo que puede reflejar una
percepcion de que la municipalidad podria mejorar en cuanto a la valoracién y

aprovechamiento de sus recursos humanos internos.

Por otro lado, un 21.88% de los encuestados se posiciond como "Indeciso". Esta
proporcidn, significativa pero no mayoritaria, sugiere que hay una parte del personal
gue no tiene una percepcidn clara o definida sobre el enfoque de la municipalidad
respecto al reclutamiento interno, lo que podria indicar una necesidad de comunicar mas

efectivamente las politicas y practicas de reclutamiento interno.
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7

La mayoria de los encuestados, un 56.25%, se mostré "De acuerdo” con que la
municipalidad da importancia al reclutamiento interno. Esta mayoria indica que, en
general, los empleados perciben un enfoque positivo hacia el aprovechamiento del
talento existente dentro de la organizacion. Esto podria interpretarse como un
reconocimiento de los esfuerzos de la municipalidad para promover y desarrollar a sus

empleados actuales.

Finalmente, un 6.25% de los encuestados se manifesto “Totalmente de acuerdo”.
Aunque esta es una proporcion pequeria, refuerza la idea de que existe un segmento del
personal que percibe una fuerte valoracion por parte de la municipalidad hacia el

reclutamiento interno.

Figura 3.

La municipalidad da importancia al reclutamiento interno
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0.00 15.63 21.88 56.25 6.25
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Porcentaje

[ Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ Indeciso [ De acuerdo ETotalmente de acuerdo

Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los resultados indican una tendencia general favorable hacia el reconocimiento

de la importancia del reclutamiento interno por parte de la Municipalidad Provincial de
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Melgar. No obstante, la presencia de una proporcién significativa de encuestados en
desacuerdo o indecisos sugiere la necesidad de fortalecer y comunicar maés
efectivamente las politicas de reclutamiento interno para asegurar que todos los

empleados comprendan y valoren estos esfuerzos.

Tabla 7.
Esta de acuerdo con la implementacion del proceso de reclutamiento interno en la

municipalidad

items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3.13
En desacuerdo 6 18.75
Indeciso 5 15.63
De acuerdo 17 53.13
Totalmente de acuerdo 3 9.38
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

Al evaluar si estd de acuerdo con la implementacion del proceso de
reclutamiento interno en la municipalidad, el 3.13%, se mostré "Totalmente en
desacuerdo” con la implementacion del reclutamiento interno. Esta minoria expresa una
clara oposicion a esta politica, lo cual podria indicar preocupaciones especificas acerca

de su eficacia, equidad, o impacto en la organizacion.

Un 18.75% de los participantes expresd estar "En desacuerdo™ con la
implementacién del reclutamiento interno. Esta proporcién significativa sugiere que hay
una resistencia considerable hacia esta politica. Las razones detras de esta actitud

podrian incluir percepciones de favoritismo, limitaciones en las oportunidades de
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desarrollo profesional, o dudas sobre la capacidad del personal interno para cubrir

nuevas necesidades o roles.

Por otro lado, un 15.63% se posicion6 como "Indeciso™. Esta cifra indica que
una parte de los empleados no tiene una opinion formada o definitiva sobre el tema. Esta
indecision puede deberse a una falta de informacion o experiencia directa con los
resultados del reclutamiento interno, resaltando la necesidad de una comunicacion mas

claray efectiva sobre las politicas y practicas de reclutamiento.

La mayoria de los encuestados, con un 53.13%, manifestd estar "De acuerdo"
con la implementacion de esta politica. Este resultado sugiere una aceptacion general
del reclutamiento interno como una practica positiva dentro de la municipalidad. Esto
podria interpretarse como un reconocimiento de los beneficios asociados con el
desarrollo y la promocion de talento interno, tales como el aprovechamiento de
conocimientos institucionales ya existentes y la mejora en el compromiso y la moral del
personal. Ademas, un 9.38% de los encuestados se mostré "Totalmente de acuerdo”.
Aunque es un porcentaje menor, refuerza la percepcion de que hay un grupo dentro de
la municipalidad que apoya firmemente el reclutamiento interno y posiblemente lo ve

como esencial para el crecimiento y la sostenibilidad organizacional.
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Figura 4.
Esta de acuerdo con la implementacion del proceso de reclutamiento interno en la

municipalidad
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[ Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ Indeciso [ De acuerdo @ Totalmente de acuerdo

Nota: Procesado en SPSS 26.0

Estos resultados indican que, aunque existe una mayoria que apoya la
implementacién del reclutamiento interno en la Municipalidad Provincial de Melgar,
también hay una proporcion considerable de empleados que estan en desacuerdo 0 no

tienen una posicion definida sobre esta politica.
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Tabla 8.
Esta de acuerdo con el proceso de comparacion entre los requisitos del puesto y el

perfil del candidato en la seleccion de personal

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 1 3.13
Indeciso 3 9.38
De acuerdo 16 50.00
Totalmente de acuerdo 12 37.50
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

Al evaluar si esté de acuerdo con el proceso de comparacion entre los requisitos
del puesto y el perfil del candidato en la seleccién de personal, un 3.13% de los
participantes manifesto estar "En desacuerdo”. Esta minima proporcién sefiala que hay
muy poca resistencia a esta practica. Un 9.38% de los encuestados se mostré "Indeciso".
Esta cifra, aunque pequefia, es significativa y puede reflejar una falta de conocimiento
detallado sobre cdmo se realiza esta comparacién o una incertidumbre sobre su

efectividad.

La mayoria de los encuestados, un 50%, expresé estar "De acuerdo” con el
proceso. Esta cifra mayoritaria sugiere que la practica de comparar los requisitos del
puesto con el perfil del candidato es ampliamente aceptada y valorada como una
herramienta esencial en la seleccion de personal. Este grupo posiblemente percibe que

este método contribuye a una seleccion mas objetiva y adecuada.

Ademas, un 37.50% se mostré "Totalmente de acuerdo". Esta proporcion

considerable refuerza ain mas la aceptacion de este método. El alto nivel de acuerdo
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sugiere que muchos consideran esta comparacion no solo como util, sino como un

aspecto critico para asegurar la adecuacion entre el puesto y el candidato.

Figura 5.
Esta de acuerdo con el proceso de comparacion entre los requisitos del puesto y el
perfil del candidato en la seleccion de personal
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[ Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ Indeciso De acuerdo ETotalmente de acuerdo

Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los resultados indican un fuerte respaldo al proceso de comparacion entre los
requisitos del puesto y el perfil del candidato en la seleccion de personal. Una mayoria
significativa de los encuestados apoya esta practica, viéndola como una herramienta

clave para garantizar la adecuacion y efectividad en la seleccion de personal.
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Tabla 9.
Esta de acuerdo con que el candidato seleccionado debe poseer las competencias

necesarias para realizar las actividades requeridas

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 1 3.13
Indeciso 2 6.25
De acuerdo 12 37.50
Totalmente de acuerdo 17 53.13
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

Al evaluar si esta de acuerdo con que el candidato seleccionado debe poseer las
competencias necesarias para realizar las actividades requeridas, un 3.13% de los
participantes expreso estar "En desacuerdo”. Esta minima proporcion sugiere que casi
todos los encuestados reconocen la importancia de que las competencias del candidato
coincidan con las necesidades del puesto. Un 6.25% se posiciond como "Indeciso". Este
pequefio porcentaje, aunque no es mayoritario, es significativo y podria reflejar una
incertidumbre sobre como se definen o evallan las competencias necesarias, o una falta

de familiaridad con los detalles del proceso de seleccion.

7

La mayoria de los encuestados, un 37.50%, se mostrd "De acuerdo™. Este grupo
sustancial reconoce y valora la importancia de que el candidato posea las habilidades y

conocimientos requeridos para desempefiar el puesto de manera efectiva.

Ademas, un 53.13% expreso estar "Totalmente de acuerdo”. Este porcentaje
mayoritario refuerza aun mas la conviccién de que es esencial que el candidato

seleccionado tenga las competencias necesarias. La fuerte concurrencia en este punto
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sugiere una creencia generalizada de que la adecuacion de competencias es crucial para

el éxito tanto del individuo en su rol como de la organizacion en su conjunto.

Figura 6.
Esta de acuerdo con que el candidato seleccionado debe poseer las competencias

necesarias para realizar las actividades requeridas
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los datos reflejan un consenso sobre la importancia de que las competencias del
candidato seleccionado se alineen con los requisitos del puesto. Esta perspectiva subraya
un reconocimiento generalizado de la necesidad de un enfoque detallado y meticuloso
en la seleccion de personal, asegurando que los individuos seleccionados estén

adecuadamente equipados para cumplir con las demandas de sus roles especificos.

Tabla 10.
Esta de acuerdo con que el proceso de comparacién considere las ventajas

competitivas de los candidatos
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Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 2 6.25
Indeciso 2 6.25
De acuerdo 16 50.00
Totalmente de acuerdo 12 37.50
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

Al evaluar si estd de acuerdo con que el proceso de comparacion considere las
ventajas competitivas de los candidatos, un 6.25% de los encuestados expresoé estar "En
desacuerdo". Esta actitud podria basarse en preocupaciones sobre posibles sesgos o en
la percepcion de que otros factores deberian tener mayor peso en la selecciéon de

personal.

EL 6.25% se mostro "Indeciso”. Este grupo podria estar compuesto por personas
gue no tienen una opinion formada sobre este tema, posiblemente debido a una falta de
familiaridad con los detalles del proceso de seleccidn o a incertidumbres sobre como se

definen y evallan las ventajas competitivas.

La mayoria de los encuestados, representando el 50%, indicd estar "De acuerdo”
con la consideracién de las ventajas competitivas en el proceso de seleccion. Esta cifra
mayoritaria sugiere que la mayoria reconoce la importancia de identificar y valorar las

habilidades y atributos Unicos que los candidatos pueden aportar a la organizacion.

Ademas, un 37.50% se mostr6 "Totalmente de acuerdo". Este porcentaje
significativo refuerza la idea de que una proporcion considerable de los encuestados
valora altamente la evaluacion de las ventajas competitivas como un factor clave en la

seleccion de candidatos adecuados para el puesto.
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Figura 7.
Esta de acuerdo con que el proceso de comparacién considere las ventajas

competitivas de los candidatos
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los datos reflejan un claro apoyo a la practica de considerar las ventajas
competitivas de los candidatos en los procesos de seleccion de personal. La mayoria de
los encuestados aprueba esta practica, considerandola una herramienta importante para
asegurar que se seleccionen candidatos que no solo cumplan con los requisitos basicos
del puesto, sino que también aporten habilidades y cualidades Unicas que puedan

beneficiar a la organizacion.
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Tabla 11.

Proceso de reclutamiento

items Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.00
Regular 19 59.38
Bueno 13 40.63
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

Al evaluar sobre el proceso de reclutamiento, a mayoria de los encuestados,
representando un 59.38%, calificO el proceso de reclutamiento como "Regular". Este
porcentaje mayoritario indica que, aungue el proceso no es visto como deficiente, hay

una percepcion general de que hay margen significativo para mejorar.

Por otro lado, un 40.63% de los participantes califico el proceso como "Bueno".
Esta proporcién considerable sugiere que hay un grupo significativo de personas que
perciben el proceso de reclutamiento de manera positiva. Estos encuestados
posiblemente reconocen fortalezas en el proceso actual, como la adecuada identificacién
de candidatos, la eficiencia de los procedimientos, o la efectividad en la seleccion de

personal.
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Figura 8.

Proceso de reclutamiento
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

40.63

Estos resultados sugieren una evaluacién mixta del proceso de reclutamiento.

Mientras que no se lo considera malo en términos generales, la mayoria de los

encuestados lo ven como regular, lo que indica la necesidad de mejorar varios aspectos

para elevar su percepcion a un nivel mas positivo. La proporcion significativa que lo

califica como bueno también muestra que hay aspectos del proceso actual que son bien

valorados. La clave para la mejora podria estar en identificar y replicar estas fortalezas
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mientras se abordan las areas donde se percibe que el proceso solo cumple de manera

regular.

Tabla 12.
Proceso de reclutamiento y el desempefio laboral de los servidores de la

Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

Desempefio laboral
Total

Niveles Malo Regular Bueno

Frecuencia  Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje

Malo 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00

Regular 0 0.00 8 25.00 11 34.38 19 59.38
Bueno 0 0.00 0 0.00 13 40.63 13 40.63
Total 0 0.00 8 25.00 24 75.00 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

Al analizar el Desempefio a Reclutamiento, se puede observar que el 25% de los
trabajadores encuestados indican que su desempefio es 'Regular' y se asocian con un
proceso de reclutamiento también calificado como 'Regular'. Esto podria sugerir que un
proceso de reclutamiento percibido como regular puede no ser efectivo en identificar y

seleccionar candidatos que luego muestren un desempefio laboral destacado.

Al analizar desempefio 'Regular’ Asociado a Reclutamiento un 34.38% del total
de encuestados indica que, aunque el proceso de reclutamiento fue evaluado como

'‘Bueno’, el desempefio laboral resultante se percibe como 'Regular'. Esta situacion puede
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sefialar una desconexion entre los criterios utilizados en el reclutamiento y los factores

que realmente inciden en un desempefio laboral efectivo.

Mientras que el 40.63% de los encuestados muestra una alineacion entre un
proceso de reclutamiento percibido como '‘Bueno’ y un desempefio laboral 'Bueno’. Este
resultado es indicativo de que cuando el proceso de reclutamiento es efectivo y bien
valorado, hay mayores probabilidades de que los empleados muestren un desempefio

laboral positivo.

Figura 9.
Proceso de reclutamiento y el desempefio laboral de los servidores de la

Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los datos sugieren que existe una correlacion entre la percepcion de la calidad
del proceso de reclutamiento y el desempefio laboral resultante en la Municipalidad
Provincial de Melgar. Aungue la mayoria de los servidores se ubica en las categorias de

desempefio 'Regular' y 'Bueno’, la tendencia indica que mejorar la percepcién del
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proceso de reclutamiento podria tener un impacto positivo en el desempefio laboral. Este
andlisis resalta la importancia de evaluar y perfeccionar continuamente las practicas de
reclutamiento para asegurar que se seleccionen candidatos con el mayor potencial de

contribuir eficazmente a la organizacion.

4.1.2 Objetivo especifico 2: Establecer la relacion entre la evaluacién con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Melgar, afio 2023.

Tabla 13.
En el proceso de seleccion se debe tomar en cuenta la ética personal y profesional

para la decision final

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indeciso 0 0.00
De acuerdo 12 37.50
Totalmente de acuerdo 20 62.50
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

El andlisis de las respuestas sobre la consideracion de la ética personal y
profesional en el proceso de seleccion para la decision final mostrd que el 62.50% de
los encuestados expreso estar "Totalmente de acuerdo™ con la premisa de que la ética
personal y profesional debe ser considerada en las decisiones finales del proceso de
seleccion. Este alto porcentaje refleja una valoracion muy fuerte de la ética como un
criterio esencial y no negociable en la seleccion de personal. Por otro lado, un 37.50%

indico estar "De acuerdo”, lo que, aunque no es tan enfatico como el grupo anterior,
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contribuye a la conclusion general de que la ética es un factor crucial en el proceso de

seleccion.

Figura 10.
En el proceso de seleccion se debe tomar en cuenta la ética personal y profesional

para la decision final
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Estos resultados sefialan una claramente que los trabajadores tienen una alta
valoracion de la ética personal y profesional en el proceso de seleccion de personal. La
totalidad de los encuestados considera que la ética debe ser un componente clave en la
toma de decisiones finales al seleccionar candidatos. Esta unanimidad en la valoracion
de la ética destaca la importancia que se le otorga a la integridad y la responsabilidad en
la conformacidn de equipos de trabajo y, por extension, en la cultura organizacional en

general.
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Tabla 14.

Es importante solicitar a los candidatos la presentacion del resumen curricular

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 3 9.38
Indeciso 1 3.13
De acuerdo 15 46.88
Totalmente de acuerdo 13 40.63
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

El anélisis de las respuestas sobre si es importante solicitar a los candidatos la
presentacion del resumen curricular mostré que el 9.38% de los encuestados mostro
estar "En desacuerdo” con la importancia de solicitar el resumen curricular. Por otro
lado, el 3.13%, se mostrdé "Indeciso". Esta indecision podria reflejar una falta de
familiaridad con el proceso de seleccién o una percepcién de que el resumen curricular

es solo una herramienta entre varias que podrian utilizarse para evaluar a los candidatos.

La mayoria de los encuestados, representando un 46.88%, se indicaron estar "De
acuerdo™ con la importancia de solicitar el resumen curricular. Este grupo mayoritario
probablemente ve al resumen curricular como una herramienta valiosa que proporciona
informacién clave sobre los candidatos, facilitando el proceso de preseleccion y

evaluacion inicial.

El 40.63% expreso estar "Totalmente de acuerdo” con esta practica.
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Figura 11.

Es importante solicitar a los candidatos la presentacion del resumen curricular
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Este porcentaje significativo refuerza la idea de que un segmento considerable
de los encuestados considera el resumen curricular como un elemento critico en el
proceso de seleccidn, destacando su rol en la presentacién efectiva de las capacidades y
experiencias de los candidatos. Los datos indican que la mayoria de los encuestados
valora la presentacion del resumen curricular como una parte importante del proceso de

seleccion.

Tabla 15.
Se debe evaluar el nivel de conocimientos generales y técnicos de los candidatos que

exige el puesto a cubrir

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 1 3.13
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Indeciso 2 6.25

De acuerdo 14 43.75
Totalmente de acuerdo 15 46.88
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

El analisis de las respuestas sobre si se debe evaluar el nivel de conocimientos
generales y técnicos de los candidatos que exige el puesto a cubrir, mostro que el 3.13%
esta "En desacuerdo” con la necesidad de realizar dicha evaluacion. Un 6.25% de los
encuestados se mostr6 "Indeciso". Esta indecision puede reflejar una falta de claridad
sobre como deberian evaluarse estos conocimientos o cual es su importancia relativa en

el proceso de seleccion.

Por otro lado, un 43.75% de los participantes expreso estar "De acuerdo™ con la
necesidad de evaluar los conocimientos generales y técnicos. Este grupo mayoritario
reconoce la importancia de estos conocimientos, sugiriendo que ven en ellos un

indicador clave de la idoneidad del candidato para el puesto.

Ademas, un 46.88% se posicion6 "Totalmente de acuerdo”, reforzando alin mas
la percepcion de que evaluar los conocimientos generales y técnicos es una parte
esencial del proceso de seleccidn. Este alto porcentaje implica una fuerte conviccion en
que dichos conocimientos son fundamentales para determinar la capacidad del

candidato para desempefiar eficazmente el puesto.
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Figura 12.
Se debe evaluar el nivel de conocimientos generales y técnicos de los candidatos que

exige el puesto a cubrir
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los datos reflejan un claro consenso en favor de la evaluacién de los
conocimientos generales y técnicos de los candidatos durante el proceso de seleccion.
Si bien hay una pequefia minoria que discrepa o esta indecisa, la mayoria de los
encuestados valora esta evaluacidbn como un componente critico para asegurar la
adecuacion del candidato al puesto. Esto subraya la importancia de un enfoque
equilibrado en la seleccidn, donde los conocimientos técnicos y generales se consideran
junto con otros aspectos del perfil del candidato para hacer una eleccion informada y

efectiva.
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Tabla 16.
Las pruebas psicoldgicas son necesarias para determinar el comportamiento,

aptitudes y actitudes de los candidatos

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indeciso 2 6.25
De acuerdo 16 50.00
Totalmente de acuerdo 14 43.75
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

El andlisis de las respuestas sobre si las pruebas psicoldgicas son necesarias para
determinar el comportamiento, aptitudes y actitudes de los candidatos, mostré que el
6.25%, se mostro "Indeciso”. Esta indecision puede reflejar una falta de conocimiento
sobre la efectividad de las pruebas psicoldgicas, 0 quizas una incertidumbre sobre como
estas pruebas se alinean con los requisitos especificos de diferentes puestos. La mayoria
de los encuestados, un 50%, se posicion0 "De acuerdo” con la necesidad de las pruebas
psicoldgicas. Este acuerdo mayoritario demuestra que la mayoria considera estas
pruebas como una herramienta valiosa para comprender mejor el comportamiento, las
aptitudes y las actitudes de los candidatos. Esta percepcidn puede basarse en la creencia

de que las pruebas psicoldgicas proporcionan puntuaciones importantes que no pueden

ser obtenidos a través de otros métodos de evaluacion.
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7

Ademaés, un 43.75% de los encuestados se mostro " Totalmente de acuerdo”. Este
porcentaje considerable refuerza la idea de que un segmento significativo de los
participantes considera las pruebas psicolégicas como esenciales en el proceso de

seleccion.

Figura 13.
Las pruebas psicoldgicas son necesarias para determinar el comportamiento,

aptitudes y actitudes de los candidatos
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los datos reflejan un claro respaldo a la utilizacion de pruebas psicoldgicas en
el proceso de seleccion de personal. La combinacidn de un alto porcentaje de acuerdo y
la ausencia de desacuerdo resalta la valoracion de estas pruebas como un medio eficaz
para evaluar aspectos criticos del perfil de los candidatos que van mas alla de sus

habilidades técnicas y experiencia laboral.
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Tabla 17.
Se realicen técnicas de simulacion para complementar la evaluacion en las entrevistas

y de las pruebas psicoldgicas

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 1 3.13
Indeciso 4 12.50
De acuerdo 14 43.75
Totalmente de acuerdo 13 40.63
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

El andlisis de las respuestas sobre si esta de acuerdo con que se realicen técnicas
de simulacién para complementar la evaluacion en las entrevistas y de las pruebas
psicoldgicas, mostrd que el 3.13%, se muestra "En desacuerdo™ con la utilizacién de
estas técnicas. Aunque representa una minoria, este grupo podria albergar
preocupaciones sobre la efectividad, la relevancia o la implementacidn préactica de las
simulaciones en el contexto del proceso de seleccion. Podria también reflejar una

preferencia por métodos de evaluacion mas tradicionales o establecidos.

Un 12.50% de los encuestados se mostré "Indeciso". Esta indecision podria
derivar de una falta de familiaridad con las técnicas de simulacion o una incertidumbre
sobre como estas se integran eficazmente con otros componentes del proceso de

seleccion, como las entrevistas y las pruebas psicologicas.
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La mayoria de los encuestados, un 43.75%, estd "De acuerdo™ con la
implementacién de técnicas de simulacion. Este acuerdo indica que la mayoria
considera que estas técnicas pueden ser una herramienta valiosa para complementar las
evaluaciones tradicionales, proporcionando una vision mas practica y contextualizada

del desempefio potencial de los candidatos.

Ademas, un 40.63% se mostro "Totalmente de acuerdo”. Este segmento
significativo probablemente ve las técnicas de simulacion como esenciales para una
evaluacion completa del candidato, permitiendo una apreciacion mas profunday realista
de como un individuo podria desemperfiarse en situaciones concretas relacionadas con

el trabajo.

Figura 14.
Se realicen técnicas de simulacion para complementar la evaluacion en las entrevistas

y de las pruebas psicoldgicas

50.00
45.00

40.00
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
10.00

5.00
0.00 ,—3—1—3—‘ 12.50 43.75 -
0.00

Porcentaje

[ Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [JIndeciso [ De acuerdo ETotalmente de acuerdo

Nota: Procesado en SPSS 26.0
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Los resultados sugieren un respaldo generalizado a la inclusion de técnicas de
simulacion en el proceso de seleccion de personal. La mayoria de los encuestados valora
estas técnicas como un complemento Util a las entrevistas y pruebas psicologicas,

ofreciendo una perspectiva mas integral y préctica en la evaluacion de los candidatos.

Tabla 18.
Considera que la entrevista es el instrumento méas importante en el proceso de

seleccion en la institucion

items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 1 3.13
Indeciso 1 3.13
De acuerdo 14 43.75
Totalmente de acuerdo 16 50.00
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

El andlisis de las respuestas sobre si considera que la entrevista es el instrumento
mas importante en el proceso de seleccion en la institucion, mostré que el 3.13%, se
mostré "En desacuerdo”. Aungue es una minoria, este grupo podria albergar la opinion
de que otros instrumentos del proceso de seleccion son igualmente 0 méas importantes
que la entrevista. Igualmente, un 3.13% de los encuestados se mostr6 "Indeciso”. Esta
indecision puede reflejar una falta de conviccion sobre el papel predominante de la
entrevista en comparacion con otras herramientas de seleccion, o podria indicar una
percepcion de que la importancia de la entrevista varia dependiendo del tipo de puesto

o de las circunstancias especificas del proceso de seleccion.

79

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

La mayoria de los encuestados, un 43.75%, estd "De acuerdo" con que la
entrevista es el instrumento méas importante. Este acuerdo mayoritario destaca la
percepcion de que la entrevista proporciona una oportunidad Unica para evaluar
directamente a los candidatos, ofreciendo puntos sobre sus habilidades de
comunicacion, su personalidad y su idoneidad para el puesto. Ademas, un 50% se

7

mostré "Totalmente de acuerdo™.

Figura 15.
Considera que la entrevista es el instrumento mas importante en el proceso de

seleccion en la institucion
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Este porcentaje significativo refuerza la idea de que un gran ndmero de
participantes considera la entrevista como el elemento central del proceso de seleccion.
Los resultados indican una fuerte valoracion de la entrevista como el instrumento mas

importante en el proceso de seleccion.

Tabla 19.

Proceso de evaluacion.
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items Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.00
Regular 5 15.63
Bueno 27 84.38
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

El anélisis de las respuestas sobre como considera que se encuentra el proceso
de evaluacion, el 15.63% de los encuestados, que representan a 5 individuos, calificaron
el proceso como "Regular”. Esta proporcion sugiere que, aunque no se identifican
problemas graves, existen aspectos del proceso que no alcanzan un nivel de satisfaccion

Optimo entre ciertos participantes.

La mayoria de las respuestas, un 84.38% correspondiente a 27 participantes,
calificaron el proceso de seleccion como "Bueno”. Este alto porcentaje de valoraciones
positivas indica una percepcion generalmente favorable del proceso por parte de la
mayoria de los encuestados. Este resultado puede interpretarse como una sefial de que
el proceso es percibido como justo, eficiente y adecuado a las necesidades y expectativas

de los participantes.

Figura 16.

Proceso de evaluacion
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los resultados del proceso de evaluacion revelan una tendencia predominante

hacia una percepcién positiva del proceso de seleccion de personal. Sin embargo, el

porcentaje significativo de valoraciones "Regulares” sefiala la existencia de areas

potenciales de mejora. Para una comprension méas profunda y detallada, seria

recomendable realizar un analisis cualitativo que permita explorar las razones detras de

estas valoraciones y asi identificar aspectos especificos del proceso que podrian

optimizarse.

Tabla 20.

Proceso de evaluacion y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

Provincial de Melgar, afio 2023.

Desempefio laboral

Niveles Malo Regular Bueno

Total

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje

Malo 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00

Regular 0 0.00 5 15.63 0 0.00 5 15.63
Bueno 0 0.00 3 9.38 24 75.00 27 84.38
Total 0 0.00 8 25.00 24 75.00 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0
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El analisis de los datos sobre la relacién entre el proceso de evaluacién y el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, un
15.63% cuyo desempefio laboral es calificado como 'Regular’ se asocia con una
percepcion 'Regular' del proceso de evaluacion. Esto podria sugerir que una evaluacion
considerada como regular no es suficientemente efectiva para identificar y potenciar las

capacidades de los empleados hacia un desempefio superior.

Un 9.38% de los encuestados percibe el proceso de evaluacién como ‘Regular’,
pero su desempefio laboral es calificado como 'Bueno’. Esto puede indicar que, aunque
el proceso de evaluacion no es visto como Optimo, no impide que una proporcion
significativa de empleados alcance un buen desempefio. Esto podria reflejar una
adaptabilidad o competencia intrinseca de los empleados que supera las limitaciones de

un proceso de evaluacion solo regular.

La mayoria de los encuestados, un 75%, califica su desempefio laboral como
‘Bueno’ y no asocia esto a una evaluacion de calidad 'Regular'. Este resultado es muy
positivo y sugiere que la mayoria de los empleados logran un alto rendimiento

independientemente de la percepcién del proceso de evaluacion.

Figura 17.
Proceso de evaluacion y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

Provincial de Melgar, afio 2023
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los datos sugieren que, aungue una parte de los empleados percibe el proceso
de evaluacion como 'Regular’, esto no se traduce mayoritariamente en un desempefio
laboral deficiente. La mayoria de los empleados alcanza un desempefio 'Bueno’, lo que
indica que hay factores en la Municipalidad Provincial de Melgar que contribuyen
positivamente al rendimiento de sus servidores mas alla de la percepcién del proceso de

evaluacion.

4.1.3 Objetivo especifico 3: Identificar la relacion entre la induccion con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Melgar, afo 2023.

Tabla 21.

La responsabilidad del seleccionador es orientar

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 1 3.13
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Indeciso 3 9.38

De acuerdo 22 68.75
Totalmente de acuerdo 6 18.75
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

Al analizar los resultados sobre la percepcion de la responsabilidad del
seleccionador en términos de orientacion, el 3.13%, se muestra "En desacuerdo" con la

afirmacion.

Por otro lado, un 9.38% de los participantes se muestra "Indeciso” respecto a
esta afirmacion. Esta indecision puede reflejar una falta de conocimiento o certeza sobre
el papel y las responsabilidades del seleccionador, o podria indicar una percepcion
ambivalente sobre si la orientacion deberia ser considerada como una de sus

responsabilidades fundamentales.

La mayoria de los encuestados, un significativo 68.75%, esta "De acuerdo™ con
la afirmacion, y un adicional 18.75% se muestra "Totalmente de acuerdo”. Estos
porcentajes elevados reflejan una clara tendencia hacia la aceptacion de que la
orientacion es una responsabilidad importante del seleccionador. Este consenso sugiere
que, para la mayoria de los encuestados, la funcién de orientar es vista como un

componente esencial del rol del seleccionador en el proceso de seleccion de personal.

Figura 18.
En el proceso de seleccidn se debe tomar en cuenta la ética personal y profesional

para la decision final
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los datos revelan una percepcion mayoritariamente positiva sobre la
responsabilidad de orientacion del seleccionador, con una marcada tendencia hacia el
acuerdo en cuanto a que esta funcion es un aspecto importante de su rol. La presencia
de una pequefa proporcién de indecisos y en desacuerdo sugiere la existencia de cierta
diversidad de opiniones, aungque no son lo suficientemente significativas como para

cuestionar la tendencia general de aceptacion.
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Tabla 22.

Es importante recibir induccién a nivel institucional por parte de la entidad

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indeciso 1 3.13
De acuerdo 20 62.50
Totalmente de acuerdo 11 34.38
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

Al analizar los resultados sobre la importancia de recibir induccién a nivel
institucional por parte de la empresa, se destacan varias observaciones relevantes, el
3.13%, se muestra "Indeciso". Esta indecision puede reflejar una falta de experiencia
directa con la induccion institucional o posiblemente una incertidumbre sobre su

impacto o relevancia en el contexto de su rol en la entidad.

La mayoria de los participantes, un 62.50%, esta "De acuerdo" con la afirmacién,
y un adicional 34.38% se muestra "Totalmente de acuerdo”. Estos porcentajes, que
suman un 96.88% del total de respuestas, reflejan una clara concordancia sobre la
importancia de la induccion a nivel institucional. Esta alta tasa de acuerdo sugiere que,
para la mayoria de los encuestados, recibir induccion a nivel institucional es considerado
como un componente esencial y beneficioso para su integracion y desempefio en la

entidad.
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Figura 19.
En el proceso de seleccion se debe tomar en cuenta la ética personal y profesional

para la decision final
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Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los datos indican una fuerte tendencia hacia la valoracion positiva de la
induccidn institucional. La mayoria de los encuestados percibe esta induccion como un

aspecto importante y beneficioso para su desarrollo y adaptacion en el contexto laboral.

Tabla 23.

Es importante recibir induccion en el puesto de trabajo

Items Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indeciso 0 0.00
De acuerdo 21 65.63
Totalmente de acuerdo 11 34.38
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0
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Al analizar los resultados sobre a importancia de recibir induccion en el puesto
de trabajo ofrece una perspectiva clara y unénime entre los encuestados. La mayoria de
los encuestados, representando el 65.63%, estd "De acuerdo™ con la afirmacion de que
es importante recibir induccion en el puesto de trabajo. Ademas, un 34.38% adicional
se muestra "Totalmente de acuerdo". La suma de estas dos categorias constituye el 100%
de las respuestas, lo que refleja una percepcién absolutamente positiva hacia la

induccion en el puesto de trabajo.

Figura 20.
En el proceso de seleccidn se debe tomar en cuenta la ética personal y profesional

para la decision final

70.00
60.00
50.00
40.00
30.00
20.00
10.00

0.00 0.00 0.00 65.63
0.00

Porcentaje

[ Totalmente en desacuerdo [En desacuerdo [ Indeciso 1 De acuerdo @Totalmente de acuerdo

Nota: Procesado en SPSS 26.0

Esta total aceptacién da valoracion de la induccion en el puesto de trabajo como
un elemento crucial para el desempefio laboral. Los empleados reconocen la importancia

de estar bien informados y preparados para las tareas especificas que van a desempefar,
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lo que implica una comprension de que la induccion directamente en el puesto es

esencial para un rendimiento efectivo y eficiente.

Tabla 24.

Proceso de induccion.

items Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.00
Regular 5 15.63
Bueno 27 84.38
Total 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

El analisis de las respuestas sobre el proceso de induccion, el 15.63%, percibe el
proceso de induccion como "Regular”. Aunque esta proporcion no representa la
mayoria, es lo suficientemente significativa para indicar que existen aspectos del
proceso que no cumplen completamente con las expectativas o necesidades de una parte
de los empleados. Esta percepcion de regularidad sugiere que hay margen para mejoras

en ciertas areas del proceso de induccion.

Por otro lado, la mayoria de los encuestados, un 84.38%, califica el proceso de
induccién como "Bueno”. Este alto porcentaje de valoraciones positivas indica una
satisfaccion general con el proceso. Sugiere que, en su mayor parte, el proceso es
percibido como eficaz y adecuado para preparar a los nuevos empleados para sus roles

dentro de la organizacion.
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Figura 21.

Proceso de induccién

90.00

80.00
70.00
60.00
50.00
40.00
30.00
20.00

10.00
0.00 15.63 84.38

0.00
Porcentaje

[ Malo [Regular [1Bueno

Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los resultados muestran una tendencia general hacia una percepcion positiva del
proceso de induccion, con la mayoria de los participantes expresando una opinion
favorable. No obstante, la existencia de un segmento de respuestas que califican el
proceso como "Regular" sefiala oportunidades para mejorar. Seria provechoso realizar
un analisis mas detallado de las razones detrds de estas valoraciones para identificar
areas especificas de mejora y, de este modo, incrementar la efectividad general del

proceso de induccion en la organizacion.
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Tabla 25.
Proceso de induccion y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

Provincial de Melgar, afio 2023.

Desempefio laboral

Total
Niveles Malo Regular Bueno
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
Malo 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Regular 0 0.00 6 18.75 15 46.88 21 65.63
Bueno 0 0.00 2 6.25 9 28.13 11 34.38
Total 0 0.00 8 25.00 24 75.00 32 100.00

Nota: Procesado en SPSS version 26.0

El andlisis de los datos sobre la relacion entre el proceso de induccién y el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, un
18.75% tiene un desempefio laboral también "Regular”, y un 46.88% tiene un
desempefio "Bueno”. Esto representa un total del 65.63% de los participantes. Esta
distribucion indica que, aunque el proceso de induccién sea percibido como regular, ain

es posible lograr un buen desempefio laboral.

En la categoria donde el proceso de induccion es calificado como "Bueno”, un
6.25% de los encuestados tiene un desempefio laboral "Regular" y un 28.13% tiene un
desempefio "Bueno". Esto suma un 34.38% del total de participantes. Este resultado
sugiere una correlacién entre una buena percepcién del proceso de induccion y un

desempefio laboral positivo.

Al observar el total de distribucion del desemperio laboral, se ve que un 25% de

los encuestados tienen un desempefio "Regular” y un 75% tienen un desempefio
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"Bueno”. Esto refleja que, en general, la mayoria de los servidores tienen un desempefio

laboral bueno, independientemente de su percepcion del proceso de induccion.

Figura 22.
Proceso de induccion y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

Provincial de Melgar, afio 2023

50.00

45.00
40.00
35.00
30.00

25.00
20.00
15.00
10.00

5.00
0.00 0.00 0.00 0.00 18.75 | 46.88 0.00 6.25 28.12

0.00
Malo Regular Bueno

[ Desempefio laboral Malo [ Desempefio laboral Regular [0 Desempefio laboral Bueno

Nota: Procesado en SPSS 26.0

Los datos indican que aunque hay una variedad en la percepcion del proceso de
induccidn, la mayoria de los servidores mantienen un desempefio laboral bueno.
Ademas, no se observa un impacto negativo directo en el desempefio laboral en relacion
con las percepciones menos favorables del proceso de induccion. Estos hallazgos
sugieren que, mientras hay espacio para mejorar la percepcion del proceso de induccion,
el desemperio laboral de los servidores no parece estar significativamente afectado por

estas percepciones.
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42  CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.2.1 Prueba de normalidad

a) Planteamiento de hipotesis

1.  Hipotesis nula HO:

Los datos provienen de una poblacion con una distribucion normal.

2. Hipotesis alterna (Ha):

Los datos no provienen de una poblacién con una distribucién normal.

b) Nivel de significancia: 5%
c) Criterios de decisién

- Si el valor p es inferior a 0.05, No se rechaza la hipotesis nula (Ho), lo que sugiere
que no hay suficiente evidencia para concluir que los datos no siguen una
distribucion normal. Por lo tanto, se asume que los datos son normales.

- Si el valor p es superior a 0.05, e rechaza la hipétesis nula (Ho), lo que indica que
hay suficiente evidencia para concluir que los datos no siguen una distribucion
normal.

d) Calculo del estadistico

Prueba de normalidad — Shapiro - Wilk

Variables N p — valor
Proceso de seleccion 17 0.008
Desempefio laboral 15 0.001

Para ambas variables, los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk indican que

no hay evidencia suficiente para rechazar la normalidad. los resultados de la prueba de
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Shapiro-Wilk indican que hay suficiente evidencia para rechazar la normalidad. Esto

sugiere que ambas variables no se distribuyen normalmente. En consecuencia, se

deben considerar métodos de analisis no paramétricos o transformar los datos antes de

aplicar pruebas que asuman normalidad en los datos. Por lo que se utilizd en

coeficiente de correlacion de Spearman.

4.2.2 Hipotesis general

a) Planteamiento de hipotesis

- Hipotesis alterna (Ha):

Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion y el desempefio

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

b) Nivel de significancia: 5%

c) Criterios de decisién

- Siel valor p es inferior a 0.05, se procede a aceptar la hipétesis alternativa y se

descarta la hipétesis nula.

d) Calculo del estadistico

Tabla 26.

Estadistico de correlacion de Spearman — Hipdtesis general

Proceso de Desempefio
seleccion laboral

Correlacion de Spearman 1 979"
Proceso de seleccion Sig. (bilateral) ,000

N 32 32

Correlacion de Spearman ,979™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000

N 32 32
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion de Spearman entre el proceso de seleccion y el desemperio laboral
es de 0.979 lo que indica una correlacion positiva muy fuerte entre estas dos variables.
Esto sugiere que a medida que mejora la calidad del proceso de seleccion, también
tiende a mejorar el desempefio laboral, y viceversa. El valor de significancia (Sig.
bilateral) para esta correlacion es de 0.000. Un valor de p tan bajo, especialmente siendo
menor que 0.01, indica que la correlacién observada es altamente significativa en

términos estadisticos.

La fuerte correlacion positiva y significativa sugiere que el proceso de seleccion
en la organizacion estad muy alineado con el desempefio laboral de los empleados. Esto
puede interpretarse como que un proceso de seleccion bien disefiado y eficaz contribuye
significativamente al buen desempefio de los empleados. Este hallazgo puede ser valioso
para la toma de decisiones en la gestion de recursos humanos y estrategias de mejora

organizacional.

4.2.3 Hipotesis especifica 1

a) Planteamiento de hipotesis

- Hipotesis alterna (Ha):

Existe relacién significativa entre el reclutamiento y el desempefio laboral de

los servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

b) Nivel de significancia: 5%

c) Criterios de decision
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- Sielvalor p es inferior a 0.05, se procede a aceptar la hipétesis alternativa y se

descarta la hipdtesis nula.

- Siel valor p es superior a 0.05, se mantiene la hipotesis nula y se rechaza la

hipdtesis alternativa.

d) Calculo del estadistico

Tabla 27.
Estadistico de correlacion de Spearman — Hipdtesis especifica 1
Proceso de Desempefio
reclutamiento laboral
Correlaciéon de Spearman 1 ,701™
Proceso de reclutamiento Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Correlaciéon de Spearman ,701™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion de Spearman entre el proceso de reclutamiento y el desempefio

laboral es de 0.701. Este valor indica una correlacion positiva moderada a fuerte. Esto

significa que existe una relacion positiva entre como se lleva a cabo el proceso de

reclutamiento y el desempefio laboral de los empleados: a mejor proceso de

reclutamiento, generalmente se observa un mejor desempefio laboral. El valor de

significancia (Sig. bilateral) es de 0.000. Esto significa que la correlacion es

estadisticamente significativa al nivel de 0.01 (bilateral), lo que implica una alta

confiabilidad en que la correlacion.

La correlacion moderada a fuerte sugiere que hay una relacion significativa entre

el proceso de reclutamiento y el desempefio laboral. Esto puede interpretarse como que

las practicas de reclutamiento efectivas tienen un impacto positivo en el desempefio de
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los trabajadores, aunque hay otros factores que también pueden influir en el desempefio

laboral.

4.2.4 Hipotesis especifica 2

a) Planteamiento de hipotesis

- Hipotesis alterna (Ha):

Existe relacion significativa entre la evaluacion y el desempefio laboral de los

servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

b) Nivel de significancia: 5%

c) Criterios de decision

- Sielvalor p es inferior a 0.05, se procede a aceptar la hipdtesis alternativa y se

descarta la hipotesis nula.

- Siel valor p es superior a 0.05, se mantiene la hipétesis nula y se rechaza la

hipotesis alternativa.

d) Calculo del estadistico

Tabla 28.

Estadistico de correlacion de Spearman — Hipétesis especifica 2

Proceso de Desempefio
evaluacion laboral
Correlacion de Spearman 1 ,882™
Proceso de evaluacion Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Correlacion de Spearman ,882™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La correlacion de Spearman entre el proceso de evaluacion y el desempefio
laboral es de 0.882. Este es un valor alto, indicando una correlacion positiva fuerte. Esto
sugiere que existe una relacion directa y significativa entre la calidad o efectividad del
proceso de evaluacion y el nivel de desempefio laboral. En otras palabras, a medida que
mejora el proceso de evaluacién, tiende a mejorar también el desempefio laboral. El
valor de significancia (Sig. bilateral) es de 0.000, lo que indica que la correlacion es

estadisticamente significativa al nivel de 0.01 (bilateral).

La fuerte correlacion indica que el proceso de evaluacion dentro de la
municipalidad tiene un impacto significativo en el desempefio laboral de los empleados.
Esto podria interpretarse como una evidencia de que evaluaciones bien estructuradas y

efectivas contribuyen positivamente al rendimiento de los trabajadores.

4.2.5 Hipotesis especifica 3

a) Planteamiento de hipotesis

- Hipotesis alterna (Ha):

Existe relacion significativa entre la induccion con y el desempefio laboral de los

servidores de la Municipalidad Provincial de Melgar, afio 2023.

b) Nivel de significancia: 5%

c) Criterios de decisién

- Siel valor p es inferior a 0.05, se procede a aceptar la hipdtesis alternativa y se

descarta la hipotesis nula.
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- Si el valor p es superior a 0.05, se mantiene la hipétesis nula y se rechaza la

hipotesis alternativa.

d) Calculo del estadistico

Tabla 29.

Estadistico de correlacién de Spearman — Hipotesis especifica 3

Proceso de Desempefio
induccién laboral
Correlacion de 1 570"
Proceso de induccion S|_oearrr_1an
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Correlacion de 570" 1
Desempefio laboral S_pearrr_lan
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion de Spearman entre el proceso de induccion y el desempefio
laboral es de 0.570. Este valor indica una correlacion positiva moderada. En términos
practicos, esto sugiere que hay una relacién significativa entre la calidad o eficacia del
proceso de induccion y el nivel de desempefio laboral de los empleados. Es decir, un
proceso de induccion bien disefiado y ejecutado tiende a asociarse con un mejor
desempefio laboral. El valor de significancia (Sig. bilateral) es de 0.000, significa que

la correlacion es estadisticamente significativa al nivel de 0.01 (bilateral).

Una correlacion moderada sugiere que, aunque el proceso de induccion tiene un
impacto en el desempefio laboral, hay otros factores que también juegan un papel
importante. Esto indica que, mientras que un buen proceso de induccidén puede

contribuir al desempefio laboral, no es el Gnico determinante.
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43 OBJETIVO PROPUESTO

4.3.1 Proponer lineamientos para optimizar el proceso de seleccidon de personal

de la Municipalidad Provincial de Melgar.

e Introduccién

En el dindAmico y competitivo entorno laboral actual, el proceso de seleccion de
personal se ha convertido en un elemento crucial para el éxito y la eficiencia de las
organizaciones publicas. La Municipalidad Provincial de Melgar, consciente de la
importancia de contar con un equipo humano competente y comprometido, enfrenta el
reto de mejorar continuamente sus procesos de reclutamiento y seleccion. Este informe
surge de la necesidad de adaptar y perfeccionar estos procesos, no solo para atraer y
retener talento de calidad, sino también para garantizar una gestion publica eficaz y

alineada con las expectativas y necesidades de nuestra comunidad.

Actualmente, la Municipalidad enfrenta desafios relacionados con la eficiencia
del proceso de seleccion, la calidad del ajuste de los candidatos a las necesidades de las
posiciones, y la equidad y transparencia del proceso. En respuesta a estos desafios, este
informe propone un conjunto de lineamientos orientados a optimizar el proceso de
selecciéon de personal. Estas recomendaciones estdn basadas en practicas exitosas y

evidencias de estudios recientes en el campo de la gestion de recursos humanos.

El objetivo de esta propuesta es triple: primero, mejorar la eficacia del proceso
de seleccion para asegurar que se identifique y atraiga a los candidatos més calificados;
segundo, agilizar el proceso de seleccion para que sea mas eficiente y menos costoso en

términos de tiempo y recursos; Yy tercero, reforzar la percepcién de la Municipalidad
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como un empleador equitativo y atractivo, comprometido con los principios de igualdad

de oportunidades y diversidad.

Con la implementacién de los lineamientos sugeridos, la Municipalidad
Provincial de Melgar no solo mejoraré su proceso de seleccion de personal, sino que

también dard un paso significativo hacia la excelencia en la gestion publica,

beneficiando tanto a los empleados como a la comunidad a la que servimos.

Tabla 30.

Propuesta de implementacion

Determina Lo Proporciona Finalidad
 EE— o ~
Definicion d (" Perfil claro basado | - Auste 6pmo de los
ep rcﬁ Io e - en competencias candidatos a las
erfiles especificas posiciones requeridas por
—— \ la Municipalidad Y,
Difusién de Mgé:::ssoc;:g:s. - Alcanzar un mayor
Vacantes ortales ’ nimero de candidatos
— P L calificados )
 E— ueba f‘ N
Evaluaciones y - - Identificar al personal més
Entrevistas idéneo y comprometido
—— \ J

Capacitacion y
Retroalimentacion

Capacitacion de
reclutadores, feedback
a candidatos

J m— (EEE | —

Mejora

Continua

—

Evaluaciones

—)

periodicas

.

Fomentar procesos
inclusivos y mejor
percepcidn institucional

J/

Optimizacion constante
del proceso de seleccion

La implementacion de estos lineamientos permitira:

- Mejorar la calidad de las contrataciones, asegurando que los empleados sean

competentes y alineados con los valores de la Municipalidad.
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- Agilizar los tiempos y costos del proceso, optimizando los recursos disponibles.
- Fortalecer la percepcion institucional, posicionando a la Municipalidad

Provincial de Melgar como un empleador equitativo y transparente.

Este enfoque garantizara una gestion publica eficiente, beneficiando tanto a los

empleados como a la comunidad local.

4.4  DISCUSION

En la presente investigacion, se establecié como objetivo general determinar la relacion
entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral de los servidores en la
Municipalidad Provincial de Melgar durante el afio 2023. Los resultados obtenidos revelaron
que existe una correlaciéon positiva muy fuerte, con un valor de 0.979, entre el proceso de
seleccion y el desempefio laboral. Este hallazgo sugiere que la calidad del proceso de seleccion
estd directamente relacionada con el nivel de desempefio laboral; es decir, a medida que se
mejora el proceso de seleccion, también tiende a incrementarse la calidad del desempefio
laboral, y viceversa. Ademas, esta correlacion resulté ser estadisticamente significativa, con un

valor p inferior a 0.05.

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Borst et al., (2020) quienes en su estudio
también identificaron una correlacién positiva y estadisticamente significativa entre las
practicas de seleccion de personal y el desempefio laboral. Ellos concluyeron que las
organizaciones con métodos de seleccién mas robustos y estratégicos tienden a tener empleados
con un desempefio laboral superior. Este descubrimiento cobra especial relevancia en el sector
publico, donde la eficiencia y efectividad del personal son esenciales para la adecuada

prestacion de servicios publicos y para satisfacer las necesidades de la ciudadania.
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Por otro lado, Mio (2022) encontré que el nivel de significancia era inferior a 0.05, lo
que confirma la relevancia estadistica de sus hallazgos y descarta que sean producto del azar.
Aunque las correlaciones identificadas por Mio presentaron una magnitud méas baja, con un
valor de Rho de 0.175, fueron igualmente positivas. Esto indica que, si bien la relacion entre el
proceso de seleccion de personal y el rendimiento laboral no es extremadamente fuerte, si existe
una asociacion positiva. Mio concluyé que la mejora en los procedimientos de seleccién de
personal podria impactar favorablemente en el rendimiento de los empleados de la
municipalidad. En consecuencia, al optimizar los procesos de seleccion, las municipalidades no
solo pueden mejorar la calidad del personal contratado, sino también su eficacia y eficiencia en
el trabajo. Esto, a su vez, puede traducirse en una mejora en la prestacion de servicios a la

comunidad y en un incremento en la satisfaccion de los ciudadanos.

En el marco del objetivo especifico 1, que buscaba identificar la relacién entre el proceso
de reclutamiento y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Melgar en el afio 2023, se obtuvieron resultados significativos. Se encontré que existe una
correlacion moderada a fuerte, con un valor de 0.701, entre el proceso de reclutamiento y el
desempefio laboral. Esta correlacion implica que generalmente, a medida que se mejora el
proceso de reclutamiento, se observa un aumento en el desempefio laboral. EIl valor de

significancia bilateral de 0.000 subraya que esta correlacion es estadisticamente significativa.

Este hallazgo coincide con lo encontrado por de Garcia-Juan et al. (2023), en su articulo,
donde destacan la importancia de invertir tiempo y recursos en el proceso de seleccion para
garantizar la adquisicion de talento de alta calidad. Segun ellos, esta inversion puede conducir
a una mejora notable en la prestacion de servicios publicos y en la satisfaccion general de los

ciudadanos con el gobierno local. Ademas, su investigacion proporciona una perspectiva
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valiosa sobre como las préacticas de recursos humanos pueden ser optimizadas para aumentar la

eficacia organizativa en el sector publico.

De manera complementaria, Aguinis y O'Boyle (2019) identificaron varios factores
criticos que contribuyen a un desempefio laboral excepcional. Entre estos, destacaron la
inteligencia cognitiva, la personalidad, las habilidades emocionales y el ajuste entre la persona
y el puesto. Estos autores sugieren la importancia de evaluar una gama mas amplia de atributos
durante la seleccion de candidatos. Esto no solo ayuda a identificar a individuos que cumplen
con los requisitos del puesto, sino que también poseen el potencial para un desempefio

sobresaliente.

En el contexto del objetivo especifico 2, que consistia en establecer la relacion entre el
proceso de evaluacion y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial
de Melgar en el afio 2023, se realizd un analisis utilizando la correlacién de Spearman. Los
resultados revelaron una relacion positiva fuerte, con un valor de correlacion de 0.882, entre el
proceso de evaluacion y el desempefio laboral. Esto implica que mejoras en el proceso de
evaluacion estan asociadas con mejoras en el desempefio laboral, con una significancia

estadistica menor a 0.05.

Este hallazgo coincide con el estudio realizado por Ifiap et al. (2022), donde se detect6
una relacion directa y estadisticamente significativa entre la gestion de recursos humanos y el
rendimiento laboral en la municipalidad. La relacion identificada, con un valor de correlacion
de 0.557, indica una influencia positiva de la gestion de recursos humanos sobre el rendimiento

laboral, aunque esta influencia no es extremadamente fuerte.

Adicionalmente, la investigacion de Torre (2021) sobre la Municipalidad Distrital de La

Victoria arrojo luz sobre deficiencias en el nivel de desempefio laboral. Este descubrimiento
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subraya la importancia de revisar y posiblemente redisefiar las practicas de seleccién de
personal, con el objetivo de abordar y mejorar estas deficiencias en el desempefio. La
comparacion de estos estudios con los resultados obtenidos en la Municipalidad Provincial de
Melgar resalta la relevancia de procesos de evaluacién y gestion de recursos humanos efectivos

para optimizar el desempefio laboral.

En relacion con el objetivo especifico 3, que se enfocaba en identificar la relacion entre
el proceso de induccidn y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial
de Melgar en el afio 2023, los resultados obtenidos arrojaron datos significativos. Se encontro
una correlacion positiva moderada, con un valor de Spearman de 0.570, entre el proceso de
induccion y el desempefio laboral. Esto sugiere que un proceso de induccion eficaz y bien
implementado tiende a correlacionarse con un mejor desempefio laboral, y esta relacion posee

una significancia estadistica menor a 0.05.

Paralelamente, el estudio de Vilca (2023) reveld que el proceso de seleccion de personal
ejerce una influencia significativa en el clima organizacional, contribuyendo a un 39.9% de
este. Este dato resalta como casi la mitad del ambiente laboral en areas administrativas puede

vincularse directamente con las metodologias empleadas en la seleccion de personal.

Por otro lado, Pinto y Pozo (2022) utilizaron el coeficiente de correlacién de Spearman
(Rho), obteniendo un valor de 0.621. Este resultado indica una correlacion positiva y subraya
la relevancia de promover la motivacion entre los empleados como estrategia para mejorar su
desempefio laboral. Los hallazgos proporcionan una base solida para futuras investigaciones y
para el desarrollo de politicas y préacticas orientadas a potenciar la motivacion del personal en

contextos similares.
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Ademas, Quispe (2021) identifico una relacion significativa entre el nivel de estrés y el
rendimiento laboral en el personal administrativo de la misma municipalidad. Este
descubrimiento es particularmente relevante, ya que pone de manifiesto la importancia del
bienestar psicoldgico de los empleados y su impacto directo en su capacidad para realizar sus

funciones de manera eficiente.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se demostrd que existe una correlacion fuerte entre el proceso de seleccion de
personal y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Melgar con
una correlacion de Spearman de 0.979 lo que indica una relacion positiva entre
las dos variables. Este dato sugiere que a medida que mejora la calidad del
proceso de seleccion, también tiende a mejorar el desemperio laboral y viceversa.
Demostrando que la relacion tiene una significancia estadistica con un valor p

bilateral de 0.000 confirmando la relevancia estadistica de la relacion observada.

SEGUNDA: Se concluye que existe una correlacion moderada a fuerte, con un valor de 0.701,
entre el proceso de reclutamiento y el desempefio laboral. Esta correlacién
implica que generalmente, a medida que se mejora el proceso de reclutamiento,
se observa un aumento en el desempefio laboral. El valor de significancia

bilateral de 0.000 subraya que esta correlacion es estadisticamente significativa.

TERCERA: Los resultados se realizaron utilizando la correlacion de Spearman, el cual indicd
que una relacion positiva fuerte, con un valor de correlacion de 0.882, entre el
proceso de evaluacion y el desempefio laboral. Esto implica que mejoras en el
proceso de evaluacion estan asociadas con mejoras en el desempefio laboral, con

una significancia estadistica menor a 0.05.

CUARTA: Se encontrdé una correlacion positiva moderada, con un valor de Spearman de
0.570, entre el proceso de induccion y el desempefio laboral. Esto sugiere que
un proceso de induccion eficaz y bien implementado tiende a correlacionarse
con un mejor desempefio laboral, y esta relacion posee una significancia

estadistica menor a 0.05.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: A la municipalidad, revisar y actualizar continuamente las estrategias de
seleccion de personal. Esto puede incluir la implementacion de técnicas de
entrevista mas sofisticadas, el uso de evaluaciones de habilidades y personalidad,
y una formacion exhaustiva para los encargados de la seleccion. Asegurarse de
que el proceso sea integral, justo y alineado con las competencias clave
necesarias para el puesto mejorara la calidad del talento contratado y, por lo

tanto, su desempefio laboral.

SEGUNDA: Para fortalecer aun mas la relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral,
es aconsejable diversificar y ampliar las fuentes de reclutamiento. Esto puede
incluir la colaboracién con universidades, ferias de empleo y plataformas en
linea, asi como el fomento de un programa de referidos internos. Asimismo, el
analisis de datos y tendencias en el reclutamiento puede ayudar a identificar y

atraer candidatos con alto potencial de rendimiento.

TERCERA: Implementar un sistema de evaluacién de desempefio bien estructurado y
regular. Esto deberia incluir no solo la evaluacion de metas y objetivos
especificos, sino también aspectos como el trabajo en equipo, la creatividad y la
adaptabilidad. Las evaluaciones deberian ser oportunidades para el desarrollo

profesional y el feedback constructivo, no solo para la medicién del desempefio.

CUARTA: Optimizar el programa de induccién para nuevos empleados es esencial. Esto
puede lograrse mediante la inclusion de sesiones de orientacion detalladas,
capacitaciones especificas del puesto, y la asignacion de mentores o comparieros

de trabajo para guiar a los nuevos empleados durante sus primeros meses. Una
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buena induccion no solo mejora el desempefio inicial, sino que también ayuda

en la retencion a largo plazo de los empleados.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

“PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR, ANO 2023.”

Problema Objetivos Hip6tesis de estudio Variables Dimensiones Metodologia
General General General . Enfoque: Cuantitativo
— n - — - — Reclutamiento —
¢ Como se relaciona el proceso Determinar la relaciéon entre el Existe relacién significativa Tipo: Bésico
de seleccion de personal y el proceso de seleccion de personal y | entre el proceso de seleccién y
desempefio laboral de los el desempefio laboral de los el desempefio laboral de los Nivel: Correlacional
servidores de la Municipalidad servidores de la Municipalidad servidores de la Municipalidad Variable independiente: Evaluacion '
Provincial de Melgar, afio 2023? |  Provincial de Melgar, afio 2023. Provincial de Melgar, afio 2023. penaiente:
Especificos Especificos Especificos Proceso de Seleccion de . -
— - — = - — ——— Personal Disefio: No experimental de
¢Como  se relaciona el | Identificar la relacion entre el | Existe relacion significativa corte transversal
reclutamiento y el desempefio | reclutamiento con el desempefio | entre el reclutamiento y el
Iabor_al_ de_ los servndpre_s de la Iabor_al_ dg los servnd_ore_s de la dese_mpeno laboral _(_ie _Ios Induccion Poblacién, muestra o unidad
Municipalidad Provincial de | Municipalidad  Provincial ~ de | servidores de la Municipalidad de estudio:
Melgar, afio 2023? Melgar, afio 2023. Provincial de Melgar, afio 2023 )
¢Como  se relaciona la| Establecer la relacion entre la | Existe relacion significativa Eficacia Municipalidad Provincial de
evaluacion y el desempefio | evaluacion con el desempefio | entre la evaluacién y el Melgar
laboral de los servidores de la | laboral de los servidores de la | desempefio laboral de los Eficiencia Muestreo: probabilistica
Municipalidad  Provincial de | Municipalidad Provincial ~ de | servidores de la Municipalidad o
Melgar, afio 2023? Melgar, afio 2023 Provincial de Melgar, afio 2023 Tecnica: Encuesta
¢Como se relaciona la induccion | Identificar la relacion entre la | Existe relacion significativa Instrumento: Cuestionario
y el_ desempefio Iabor_al_ de_ los | induccién con el c_iesempeno laboral | entre Ia~ induccion con y el Variable dependiente:
servidores de la Municipalidad | de  los  servidores de la|desempefio laboral de los Desempefio Laboral
Provincial de Melgar, afio 2023? | Municipalidad ~ Provincial ~ de | servidores de la Municipalidad Motivacion
Melgar, afio 2023 Provincial de Melgar, afio 2023. Analisis: Estadistica
OBJETIVO PROPUESTA Lo .
Proponer lineamientos para descriptiva e Inferencial
optimizar el proceso de seleccién de
personal de la Municipalidad
Provincial de Melgar.
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Anexo 2. Instrumento

CUESTIONARIO DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

INSTRUCCIONES:

Estimado participante, este cuestionario tiene como objetivo evaluar su percepcion sobre
el proceso de seleccion de personal y recopilar informacion relevante. Le pedimos que
lea cuidadosamente cada pregunta y elija solo una opcién como respuesta. Es importante
destacar que este cuestionario es anonimo y confidencial. Por favor, asegurese de
responder todas las preguntas.

INFORMACION GENERAL:

Marca con una (X) en el recuadro tu respuesta segun la siguiente escala de valores:

Totalmente en . Totalmente de
En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Reclutamiento 1 2 3 4 5

1 | ¢Considera usted gue se buscan més candidatos externos que interno?
¢ Considera usted que la municipalidad le da importancia al reclutamiento

2 interno?

3 ¢Esta usted de acuerdo con la implementacion del proceso de
reclutamiento intento en la municipalidad?

4 ¢Esta usted de acuerdo con el proceso de comparacion entre los requisitos
del puesto y perfil del candidato aplicado en la seleccién de personal?

5 (Estd usted de acuerdo que el candidato a seleccionar cuente con las
competencias necesarias para realizar las actividades requeridas?

6 ¢Esta usted de acuerdo que el proceso de comparacion se realice
considerando las ventajas competitivas de los candidatos?

Evaluacién 1 2 3 4 5

7 ¢ Considera usted que en el proceso de seleccion se debe tomar en cuenta
la ética personal y profesional para la decisién final?

8 (Esta usted de acuerdo que es importante solicitar a los candidatos la
presentacion del resumen curricular?

9 ¢Esta usted de acuerdo que se debe evaluar el nivel de conocimientos
generales y técnicos de los candidatos que exige el puesto a cubrir?

10 ¢ Esta usted de acuerdo en que las pruebas psicolégicas son necesarias para

determinar el comportamiento, aptitudes y actitudes de los candidatos?
(Estd usted de acuerdo que se realicen técnicas de simulacion para
11 | complementar la evaluacién en las entrevistas y de las pruebas
psicoldgicas?

¢Considera usted que la entrevista es el instrumento mas importante en el

12 proceso de seleccidn en la institucion?
Induccion 1 2 3 4 5
13 C'E_sté usted de acuerdo que la responsabilidad del seleccionador es
orientar?
14 ¢;Considera usted importante recibir' induccion a nivel institucional por

parte de la entidad?
15 | ¢Considera usted importante recibir induccidn en el puesto de trabajo?
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Eficacia

¢Considera usted es importante definir los objetivos que debe
alcanzar la institucién?

¢Considera usted que es importante el cumplimiento de los
objetivos?

¢Considera usted que se muestra dispuesto a ayudar a los
demas?

¢ Considera usted que sus respuestas son rapidas cuando hay
un requerimiento?

Eficiencia

¢ Considera usted que la mision y vision de la entidad se
relaciona con sus valores y creencias personales?

¢Considera usted que conoce las tareas que tiene que realizar
en su puesto de trabajo?

¢Considera usted que utiliza algtin método y/o
procedimientos para realizar su trabajo?

¢Considera usted que los equipos y materiales brindados por
la entidad son apropiados para desarrollar sus actividades
diarias?

¢Considera usted que tiene problemas al acatar 6rdenes?

10

¢Considera usted que maximiza y organiza adecuadamente su
tiempo?

Motivacion

11

¢ Considera usted buena la relacién con su jefe inmediato?

12

¢Considera usted importante recibir algin reconocimiento en
la organizacion ?

13

¢ Considera usted que la capacitacion permite mejorar el
desempefio laboral en la institucion?

14

¢Considera usted que la empresa fomenta el trabajo en
equipo?

15

¢Considera usted que los trabajadores de la institucion se
apoyan mutuamente?

16

¢Considera usted que se toman en consideracion sus
opiniones en el trabajo?

17

¢ Considera usted que su puesto de trabajo es idéneo y va en
relacion con sus habilidades y capacidades?
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Anexo 3. Validaciones de los instrumentos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR JUICIO DE EXPERTOS

LDATOS GENERALES )
1.1 Apellido y nombre del experto: f\.q nos ./i aya (ren ;t. lo
1.2 Nimero de DNI L Y305219y
1.3 Grado académico :Wab« 51"""1\‘?"
14 Profesion : Comlodon T2sbhco

1.5 Nombre del proyecto:  : PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MELGAR, ANO 2023.

1.6 Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

1.7 Autor del instrumento :Jhany Lizbeth Diaz Melo

ILASPECTO DE LA VALIDACION

Esta formulado
1. CLARIDAD 3 con knguaje aproplado x
2 OBJETVIDAD Permite medir bechos observables X

Adecuado ¥ svance de la clenclh
rAcTuALDRD | (PRl Y A
4. ORGANZACION | Presentackin ordenada 374
5 SUFICENCIA cmmaum- 7(
& PERTINENCIA e conseguir datos de acuerdo a 7(
Pretence consequir dstos basados
7.CONSISTENCIA | 1/ riag o modelos tedricos i X
8. COHERENCIA Entre varisbles, indicacores y ko ftams x
9. METODOLOGIA rmmuma >(
10, APLICACION Los datos permiten un batamienio )(
CONTEO TOTAL DE MARCAS
(Realice el conteo en cada una 6¢ las categorias de la escala)
Coeficiente de validez= 1xA+2xB+3xC+4xD+5xE= 43
50

HLCALIFICACION GLOBAL (Sefior experto, ubique la coeficiencia de validez obtenido
en el intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
robado 10,00-0,60]
| Observado <0,60-0,70]
Aprobado <0,70-1.00)
7.7 0 s O

Puno 46 de M
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

POR JUICIO DE EXPERTOS
LDATOS GENERALES

1.1 Apellido y nombre del experto: ¢ hoave U  Solio Cese
1.2 Numero de DNI L O13320273 ‘

1.3 Grado académico Iy

1.4 Profesion s ondocse Pyl

1.5 Nombre del proyecto: PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MELGAR, ANO 2023.

1.6 Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

1.7 Autor del instrumento : Jhany Lizbeth Diaz Melo

1LASPECTO DE LA VALIDACION

Esta formulado com lenguaje
1. CLARDAD orneesaced S X
2 OBJETIVIDAD Permite medic heches observables X
Adecusdo 3 avance de la cincia y
LaACTALON | g X
| 4. ORGANZACION | Presentacitn crd X
¢
5 SUFICIENCIA mmaum- X
Permite consegur datos de acwerdo
BPERTNENCA | 2 X
Pretence consequir datos Disados
T.CONSISTENCIA | yqqrias o modelos eéricos Y B
3.COMERENCIA | Entse varables, indicadores y los fems X
La estrategia responde af propéaito de
s.MeToooLoola | AR X
Los datos permiien un tratambento
10, APUCACION | eqtadintico pertiowne l Pas
CONTEO TOTAL DE MARCAS
(Realice ¢ conteo en cada una de las categorias de la escala)
Coeficiente de validez= 1xA+2xB+3xC+4dxD+5xE= S
50

HLCALIFICACION GLOBAL (Seiior experto, ubique la coeficiencia de validez obtenido
en el intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado % 10,00-0,60]
Observado <0),60-0,70]
Aprobado <0,70-1.00]
IV.CALIFICACION DE APLICABILIDAD
Ap1eDad0. ~Aplleable. o iiiisiirassssesaiaia PP T ..

Puno. 16 de.. MeyiembYe.. del 2023.
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Anexo 4. Organigrama

ESTRUCTURA ORGANICA DE LA MuNICIPALibAD PROVINCIAL DE MELGAR szb

————{___Camiziones Espaciates |

o |

l ALCALDIA I

|
Comité Provincialde l

z
l proietde I

CONCE]JO MUNICIPAL 1
I Commiziona: Parmanentes
I L I 1
Camité Provinclal Comite Provincial Comita
dal Madio aa Administracien Pravinclal

/|

Subgerencis de Recursos
fumanos

de |mpgen
1nstitugonal

Tacnologn

Informatics Subgerencio de

Coactiva

Subgerencla de Controal y
Fiscallzacion Tel butaria

—

l Oficing de Supervision y
¢ B

a Proy
| Inversion

OFICINA DE GESTION DEL RIESSEO DE —_— Juntas
DESASTRES Rondas Campasinas Seg. Cludadana Amblante Lan Multisectorial
I SECRETARIA L
Unidadde Tramite
Documentario
Unidad de Archivo Central ]
I H 1
GERENGIA DE GERENCIA DE DE PL v
- An M TRACION PRESUPUESTO
TRIBUTARLIA
Gniand Unidadde S|
Modernizaclon de 1a Gostlon

Subgerencia de Presupuesto y |

Subgoroncia de Programacion
Multianual doinvorsiones v
Planeamiento Estratégico

=
__l
I

Subgerancia de Unidad
Formuladarn - UF

URBANC ¥ RURAL

Subgerencla do Obros Poblicasy
Mantenimionto

govencia do
Control Urbano y Catastro

Subgerencia de Estudios y
Proyectos Definitivos

Subgerencia de Desarrolio
Agropecuario

Subgarencia de Desarrolio
Comercial, PYMES v Turismo

Subgerencia de Transporte y
Cireutacikon Vial

Subgerencia de Educacion,
Cultura y Daporte

Subgerencia do Soguridod
Cludadana

ia de Pardcl pacién
Ciudadana y Proteccl én de
Grupos en Riesgo

—-—i Subgerencia de Registro Civil l

; I —
ERENGIA DE INFRAESTRUCTURA GERENCIA DE DESARROLLO GERENCIA DE DESARROLLO
ECONOMICO LOCAL HUNMANO ¥ SOCIAL NTAL

Subgerencia de
Gostion Amblental y
Servicios Municipates

Subgerencin de Salud
Pablica y Area Técniea
Municlpal

via Moyita) |

{AguD clol

od dee Bencficencia do Melgar |

[

1
Terminal Terrestre | [ insticuto viat provincial |

i El cambio lo hacemos juntos !
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Anexo 5. Presupuesto analitico de personal

MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE
, MELGAR - AYAVIRI
o4
"y

MURZIPALIDAD PROVIVCAL DE
@ “ELE RYAVIRI
Ansunhn Menia Losing

Ga Rk wTE DE AGYRIITRATION
QENERAL

PRESUPUESTO ANALITICO DE
PERSONAL

Lic. LUCIANO HUAHUASONCCO HANCCO
ALCALDE

Gestion
2011 -2014

Gerencia de Planificacion Presupuesto
Y Racionalizacién
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. Wialelpeliéad Provinelal do Helgar

|
| - —— - - —— — e et ——— o ——— e
! AGG D LAPROMOTTN 56 & NERATIE RESSONLNELE ¥ DI COMIBING S0 CLWATICD
| RESOLUCION DE ALCALDIA N° 548-201 2-MPM-A.
| Avaviri. ' de Noviembre del 2012
f VISTO:
| El Informe N° 0447-2014-GPPR/MPM, de la Gerencia de Planificacién Presupuesto y Racionalizacion

sobre aprobacidn del proyecto del Presupuesto Analitico de Personal [PAP), v

CONSIDERANDO:

Que, de acuerdo
stitucional Ley Nro, 27680 y Iy

je Municipalidades Ley Nro. 27

as asuntos de su competencia

on el arvoulo 194 2 de ks Constitucidn Pollitica del Peru, modithaco por & y de Reforma
-80 por Ley 2B607: concordante con el Art Il del Titulo Preliminar de 13 Ley Orgsnica
, Jus Gabiernos Loctles gozan de autonomia politica, econémics y administrativa en

Que.

mediante Ordenanza Municipal N* 003-2012-MPM-A, de ¢
Organizacion v Funclones de la Municipalidad Pravincial de Melgar

ha 03.02.2012, se aprobd ¢! Reglamento de

Que, mediante Ordenanza Municipal N 008-2012-MPM-A, de lecha 06062012, se aprobd el Cusdro ce
n de Personai de la Municipalidac Provingial de Melgar

gestidn institucional que conties

n del CAP v la escala remu

estimacion anual del gasto del personal y obligaciones sociales. estimad
aprobada, siendo un in

sector publico

umento indispensable para efectuar €l ppgo de 135 remuneracones y otras beneti en el

Que, mediante Decreto Supremo N° 043-2004-PCM, se aprobd 103 lineamiento
P, preciss el articulo 10, que los ¢
Presupuesto Analitico de Personal-PAP.

€ para 13 elaboracion y aprodacion

vy contenidas en

esta en ¢l incisa 1) de la Seg
4 entidag m
onal - PAP, previo inf

2, confocine @ lo disp

stema Novienal d

wl Dispusicidn Transaocia de 1a Ley N

Geperal de
modificaciones al Presupuesta Anolitice de
¢ su viahilidad presupuest

esuUpuL iante Resoluckin de su Titular aprueba ids p

favorable de la Olana de Presy

hagh sus veces, s¢

Que, mediante el Informe N° 2ZD1Z-GPPR/MPM, la Gerencia de Planilicacion Presupue
alcance el proyecto del Presupueste Analitico de Personal (PAP), formulado
« Humanos en ¢l presente ejercicio 2012, e indica que se encuentra susieataio
i yen en 310 plazas e

a contempiado en & cvadm

Racionalizacidn, hace

Gerencia de Recurso
acuerdo al Cuadro para Asignacidn del Personal (CAP), Ia misma que se
ocupadas (nombrados y permanentes) y 240 vacantes, plaza ocupada ¢s el o2
de asignacién de personal que cuenta con el financiamiento debidamente previsio en el presupu
Institucional

N Por tales fundamentos en uso de las facultades confendas por el Articuln 20
27972 - Ley Organica de Municipalidades con visacidn de la Gerencia Muditipal, Gerencia d
Gerencia de Administracién General,

SE RESUELVE:

Articulo Primero.- APROBAR &l PRESUPUESTO ANALITICO DE PERSONAL - PAP, de s
Municipalidad Provincial de Melgar, el mismo que coma Anexo, obra adjunto y forma parte integral del
presente

Articulo Segundo.- DEROGUESE, la Resalucion de Alcaldia N° 434-2000-MPM/A, de fecha
22.06.2010

Articulo Tercero.- ENCARGAR, a Gerencia Municipal, ha
Subgerencias de la Municipalidad Pravincial de Melgar, del Presu
cumplimiento

Articulo Cuarto.- La presente Resalucion entrara en vig
a las Instancias correspondientes de la entidad, para cuyo efecto notifiqueseles

* de canocimiento de todas las Gerencias y
sto Analitico del Personal-PAP, para su

gencla desde ¢l dia siguiente de su notilicacidn

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE
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jo Wmicipahead Provincial de Helger

aend

RESOLUCION DE ALCALDIA N* 548-2012-MPM-A.

Ayaviri. 2" de Now,

VISTO:
£l Informe N” 0447-2014-GPPR/MPM, de la Gerencia de Planificacién Presupuesta y Racionalizacion
sobre aprabacion del proyecto del Presupuesto Analitico de Personal (PAR)

CONSIDERANDO:

cule 194 Y de la
07
74972, ios Gobiernos Lo

eforma

1 Politica del Perh, modifiado por la Ley de
ante con el Are ldelT
4 pozan de autone

s Constitucional Ley N
e Municipalidades Le
las asuntos fe su competencia

Hego pur Ley

v Prellminar de [a Ley Organica

nia politica, econdmica y administrativa en

Que. mediante Ocdenanz ncipal N*

Organizacidn y Funciones de la Municipalidad Pravincia de Melpar

focha 03022012, se aprobd &l Reglamento ce

edignte Ordenanza Municipal N* 008-2012-MPM-A, de lecha 0BO6
Personal de la Municipalidad Provincial de Melgar

se aprobé el Cuadro de
atAsignacion de

Que. el Presupuesto Analitico de Personal [PA

és un documento de gestion s cional gue canfieng 3
ales, estimada en funcion del CAP y la escala remunerativ,

«ctuar ef pago de las remuneraciones y otros beneficios en @l

sector publico

Que, medianie
{ Cuadro para Asigii

1eemin N 043-2004-PCM, se apro
- CAP. precisando en ¢l arnicy
pendientes de la plyaa contenido en el Presupuesto Analitico de Personal-PAP

Que, conforvw 4 lo dispuesto en el incl
General ded

nodificaciones al Pres

} de in Segun

Dispasicion Tran
¢ Resolucion de su Tin
orable de

| de Presupuesto, la entidad wed

tico de Personal =« PAP, previo informg

naga sus veces, sobre su viabilid

wesupuestal

Que. mediame el Informe N° 0347-2012-GPPR/MPM. la G
Racionalizacién, hace alcance el |
Gerencla de Recursos Human
acuerdo al Cuadro para Asigna
upadas (nombrad
de asignacion de
instituclona

ovectn del Presupuesto Analitico de

n del Personal (CAP), la m
s y permanentes)
rsonal que cuenta con el flnanciamiento debidamente grevisto en ¢l

ma que se distribuyen en 310 plazas entre
240 vacantes, plaza otupada es ¢l carga contemplado e

ol cuaare
aSupuests

— or tales fundamentos en uso de las facultades
27972 - Ley Organica de Municipalidades con visacion de I:
Gerencia de Administracidn General;

wridas por &) Articulo 209 - incisu B) de la Ley N*
Gerencia Muniipal, Gerencia de Asesaria Juridica,

SE RESUELVE

Articulo Primero.- APROBAR ¢l PRESUPUESTO ANALITICO DE PERSONAL - PAP,
Municipalidad Provincial de Melgar, el mismo gue come Anexo, obra
presente

Articule Segundo- DEROGUESE, la Resplucion de Alcaldia N°
22.06.2010

Articulo Tercero.- ENCARGAR, a Gerencia Municipal, hacer de conocimiento de todas las Gere
Subgerencias de ka Municipalidad Provincial de Melgar, del Presupuesto Analitico del Personal-PAP,
cumplimiento

Articulo Cuarto.- La presente Resulucidn entrara ¢
a las instancias correspondient

bt
unto y forma parte integral de!

10-MPM /A, de fecha

n vigencia desde el dia siguiente de su notilicacion
to nonfigueseics

de la entidad, para Cuyo

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE.
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Anexo 6. Cuadro para asignacion de personal provisional CAP -P

CUADRO PARA ASIGNACION
DE PERSONAL-
PROVISIONAL

GESTION 2019 - 2022

IEL CAMBIO LO HACEMOS JUNTOS!
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y MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

L IN N

La Municipalided Provincial de Melgar- Ayaviri viene implementando las Herramientas de
Gestion, a fin de encaminar las acciones y actividades en la consecucidn de los fines vy
objetivos propuestos en la presente gestion municipal.

. El Cuadre de Asignacién de Personal — Provisional es el documento de gestion institucicnal de
S caracler lemporai que conliene los cargos definitivos y aprobados por la entidad, sobre ia base
L‘de su sstructura orgdnica vigente prevista en su Reglamento de Organizacion y Funciones,
cuys finglidad es viabilizar ia operscién de las entidades pdblicas durente e pericdo de
transicién del sector pdblico &l régimen del servicio civil previsto en fa Ley N°30057

El Cuadro de Asignacion de Personal Provisional, es el requerimiento minimo de carges y
plazas para hacer que funciones todo el sistema municipal en el cumplimiento de sus
funcicnes, sin embargs no todos ios cargos estén ocupados por razones presupuestales, perc
$i se tiene en cuenia que en el camino y de acuerdo a los requerimientos necesarios se prevé
para ser contratados

s, Le Ley N* 30057 - Ley del Servicio Civil, en cuya Cuarta Disposicion Complementaria Final
.\ establece que el Cuadro para Asignacion de Personal — CAP y el Presupuesto Analitico de
f Personal — PAP serén sustituides por el instrumento de gestién denominedo Cuadro de
Puestos de la Entidad — CPE, cuya implementacién progresiva seré reguiada por la Directiva

¢/ En Resolucion Presidencial Ejecutiva N* 304-2015-SERVIR/PE, sa aprobd Is Directiva N°002-
2015-SERVIR/GDSRH, “"Normas pare la Gestion del Proceso de Administracion de Puestos, y
elaboracién y aprobacién del Cuadro de Puestos de la Entidad-CPE'. medificada por
Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 057-2016-SERVIR-PE, establece en el erticulo 7°
numeral 7.5 que las normas referidas al CAP Provisional que deben aplicar las entidades
pdblicas de los tres niveles de gobierno, se encuentran astablecidas en los Anexos N*4, 4-A, A-
B, 4-C, 4-D que forman parte de dicha norma reglameniaria
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
CUADRO PARA ASIGMACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

Il. LINEAMIENTOS GEN

2.1, FINALIDAD

El Cuadro de Asignacion de Personal Provigional (CAP-P) es un instrumento nomative de gestion
adminigirativa que fiene por objeto establecar los cargas necesarios para cada organa definido en la
Estructura Orgénica y al Reglaments de Organizacion y Funciones.

2.2 OBJETIVO

El Cusdeo de Asignacidn de Parsonal Provisional (CAP-P) tiene par ahjetivo organizar v designar los
carges que comespondan & cada Unidad de la Enfided; en bese a la Esfruciura Orgdnica, sl
Reglaments de Organizacicn y Funclones (ROF).

2.3. AMEITO DE APLICACION

Les lineamientes establecidos en el presente documenio, deberén ser aplicades por la Municipalidad
Provincial de Melgar = Ayanviri

2.4, ORGANO RESPONSABLE DE LA ELABORACION DEL CAP-P

La conduccidn del process de elaboration y formulacién del CAP-P da la Municipalidad Provincial de
Maigar — Ayaviri astd a cargo de la Gerencia de Planificacion y Presupuesto.

" 2.5 PROCESD DE MODERNIZACION

La Municlpalided Provincial de Melgar - Ayaviri ajecutsra progresivamente actividades crsnfadas 2
impuisar &l proceso de modernizacion de la gestidn poblica, conforme & ke siguienies crilarios:

. Reafizar una adecusds clasficacidn v calificacion de sus drgancs v sus funciones. cargos y
requisibes, evaluande de forma permanante su actualizacion.

= Adoptar criterios de gesiion gue agiicen la loma de decisionss supervisando af uso racional de
los recursos del Estado y promoviende €l ingreso propio de le entidad,

= Mejorar |a eficiencia de fa Municipalidad Provincial da Melgar — Ayaviri &n témmines de costos y
calidad de servicios y de productos.

2.6. BASE LEGAL

- Ley N"27872 - "Lay Diganica de Municipelidedes”

»  Ley N'2Z8175 - "Ley Marco dal Empleo Pbliss”

«  DEmclive NOD02-2015-3ERVIR/GDSRH Mormas pars la Gestidn del Procsso ds
Administrecién de Puestos y Elaboracion del Cusdro de Puastas d& |a Entidad - CPE

- Resoiuckin de Presidencia Ejeculiva M 057-2018-8ERVIR-PE, que modiica ia Direcliva N 002-

(o 2016-SERVIRIGDSRH
: "_ﬂ_——-—wmww? « Ly del Servicio Civil
| T
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2 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

UCTURA ORGANIZACH E LA MUNICIPALIDA IAL DE
MELGAR
ORGANOS DEL PRIMER NIVEL ORGANIZACIONAL _]
ORGANOS DE ALTA . Concejo Municipal I
DIRECCION . Acaldla ;
| . Gerencia Municipal 1

INSTITUCIONAL ¥ «  Procuradurie Publica Municipal
DEFENSA JUDICIAL

«  Comisiones Parmanentes

ORGANCS CONSULTIVOS +  Comisiones Especiaies

«  Comité Provincial de Juntas Vecinales Y Rondas Campesines
*  Comité Provincial de Defensa Civil

«  Comité Provinclal de Seguridad Ciudadana

*  Comité Provincial del Medio Ambiante

+  Comité De Administracién del Vaso de Leche

' *  Comié Provincial de Multisectorial

ORGANO DEL SEGUNDO NIVEL ORGANIZACIONAL
|
ORGANOS DE APOYO QUE DEPENDEN DE ALCALDIA
ORGANOS DE APOYO o, Gpcmiuia densel
ORGANOS DE APOYO QUE DEPENDEN DE LA GERENCIA MUNICIPAL
. Gerencia de Administracién General
+  Gerencla de Adeministracion Tributaria

ORGANOS DE ASESORAMIENTO QUE DEPENDEN DE LA GERENCIA
MUNICIPAL

. Gerencia de Planificacisn y Presupuesto

. Asesoria Juricica

. Oficine de Supervisiin y Liquidacitn de Proyecios de inversion

ORGANOS DE \
ASESORAMIENTO

ORGANOS DE LINEA QUE DEPENDEN DE LA GERENCIA MUNICIPAL
ORGANOS DE LINEA +  Gerencia de Infraestructurs Urbano Rural
. Gerencia de Desarrollo Econdmico Local
. Gerencia de Desarrolio Humano y Social
. Gerencia de Desarrollo Ambiental

UNIDADES ORGANICAS DEL TERCER NIVEL ORGANIZACIONAL

UNIDADES ORGANICAS UNIDADES QUE DEPENDEN DE ALCALDIA
_QUEDEPENDEN DE LOS + Oficina de GeeSidn def Riesgo de Desastres
ORGANOS DE ALTA UNIDADES QUE DEPENDEN DE LA GERENCIA MUNICIPAL
«  Unidad de Tecnologia Informatica

*  Unidad de Imagen Instucional
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
CLADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

|
I UNIDADES ORGANICAS QUE DEPENDEN DE LA SECRETARIA GENERAL
! s Unidad de Tramite Documentaric l

¢ Unidad de Archivo Central
| | UNIDADES QUE DEPENDEN DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION GENERAL
*  Subgerencia de Recursos Humancs ‘
UNIDADES QUE *  Subgerencia de Logistica ‘

DEPENDEN DE LOS : *  Subgerencia de Tescrerla
ORGANOSDEAPOYO |  * Subgerencia de Contabiidad
| *  Subgersencia de Contred Patrimonial
UNIDADES QUE DEPENDEN DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION
l TRIBUTARIA ‘
| *  Subgerencia de Recaudacion y Ejecucidn Coactiva
| ¢ Subgerencia de Control y Fiscalzackn Tributaria
UNIDADES QUE » Subgerencia de Presupuesio y Modemizadién de i Geslitn Publica l
DEPENDEN DE LOS + Subgerencis de Programacidn Multianual de Inversiones y Plancamiento
ORGANOS DE Estratégico '
ASESORAMIENTO «  Subgerencia de Unidad Formuiadora -UF
UNIDADES QUE UNIDADES QUE DEPENDEN DE LA GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA i
DEPENDENDELOs | URBANOYRURAL }
ORGANOGS DE LINEA v Subgerencia de Obras Publicas y Mantenimiento
»  Subgersncia de Estudios y Proyecios Definitives

| ¢ Sudbgerencia de Plsnsamiento, Control Lrbane y Catsstrs
UNIDADES QUE DEPENDEN DE LA GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO
LOCAL
*  Subgerencia de Desarrollo Agropecuario
»  Subgerencia de Desarrollo Comercial, Pymes y Turismo |
*  Subgerencie de Trangporte y Circulacion Via!
UNIDADES QUE DEPENDEN DE LA GERENCIA DE DESARROLLO HUAMANO Y
SOCIAL
*  Subgerencla de Educacitn, Cultura y Deporte |
»  Subgerencia de Seguridad Ciudadana
s  Subgerencia de Participacién Ciudadana y Pr 1on de Grupos en Riesgo
«  Subperencia de Reglstro Civi !
UNIDADES QUE DEPENDEN DE LA GERENCIA DE DESARROLLO AMBIENTAL ‘

« Subg la de Gestidn Ambi v Serviclos Municipales
+  Subgerencia de Saiud Piblica v Ares Técnica Municipal

*  Terminal Terestre Ayavin
DESCONCENTRADOS * Institito Vial Provincial IVP

»  Empresss Municpales (Aguas def Altiplanc y la Moyita) I
DESCENTRALIZADOS I
i |

] SOCIEDAD DE BENEFICENCGIA DE MELGAR
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ANEXO 4-8
FORMATON® 1
CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL
ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SECTOR: | GOBIERNO LOCAL |
L DENOMINACION DEL ORGANO: ALCALDIA
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:
‘ -
N* CARGO CODIGO CLASIFICACION | TOTAL | SITUACION CARGO DE
ORDEN ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
) 3
001 Alcalde Provincial | 2108.01.0.1 P 1 1
| 002 | Asesor |l 2108.01.0.2 EC | 1 1 . 1
' 003 Asistente 2108.01.06 SP-AP 1 1
Administrativo
004 Técnico | 2108.0L.06 SP-AP 1 1
Administrativo
005/006 | Chofar| 2108.01.0.6 SP-AF 2 2
TOTAL UNIDAD ORGANICA B 6 0 1
|
TIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL D MELGAR
SECTOR: | GOBIERNO LOCAL
| DENOMINACION DEL GRGANO: GERENCIA MUNICIPAL
| DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:
! |
N* CARGO cODIGO CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
ORDEN | ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
| 0 P
007 Gerencia 2108.0.0.1 EC 1 1 1
Municipal | |
008 Aslstente 2108.01.0.6 SP-AP 1 1
| Administrative .
Téenico 2108.01.06 | SP-AP 1 1
Administrativa |
Asesor || 21080105 | SP-ES 1 1
Chofer | 2108.01.08 SP-AP 1 | |
TOTAL ORGANO _ 1 [l o 2 ‘1
[ EnTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINGIAL DE MELGAR ]
SECTOR: | GOBIERNO LOCAL ]
it DENOMINACIGN DEL ORGANO: GFICiiiA DE CONTROL INSTITUCIONAL
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:
N* CARGO cdoico CLASIFICACION ‘ TOTAL | SITUACION ‘ CARGO DE
ORDEN ESTRUCTURAL j DEL CARGO CONFIANZA
o] P
{ 012 | Jefe (Auditor) 2108.02.05 SP-DS 1 1 | [
013 Asistente 21080206 | SP-AP 1 1 i
+—— | Administrativo
{7 TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 z | o 0
! |
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ENTIDAD MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
| SECTOR: GOBIERNO LOCAL
il | DENOMINACION DEL ORGANO: PROCURADURIA PUBLICA MUNICIPAL
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:
— ; :
| |
N* CARGO | cobieo CLASIFICACION = TOTAL | SITUACION CARGODE |
ORDEN ESTRUCTURAL DELCARGO | CONFIANZA
‘ [2) p
014 Procurador | 21080202 EC | 1 1 1
Plblico Municioal | |
015 Abogado 2108.02.0.5 SP-ES [ 1 1|
= i
TOTAL ORGAND 4 a 0 1
i
| ENTIDAD: MURNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SECTOR: GOBIERNO LOCAL
. DENOMINACION DEL ORGANO: SECRETARIA GENERAL |
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: —
y 'per'«) > L ‘ CARGO cODIGO CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
Wi ORDEN |  ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
(e | | s [ ¢
N/ $F 016 Secretario General | 2108.04.0.2 EC i 1 1
= | 017 Abogado | 2108.04.05 SP-ES 1 1
, 013 Asistente 2108.04.0.6 SP-AP 1 1
R | Administrativo | —4
"/ 74| TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 3 0 1 |
< - | ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR i 3
SECTOR: | GOBIERNO LOCAL
230 Paan V- | DENOMINACION DEL ORGANO: SECRETARIA GENERAL
s> TRz V.11 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE TRAMITE COCUMENTARIC
Sy 6\ ‘
2 = |
5 sy N CARGO cODIGO CLASIFICACION TOTAL | SITUACION CARGO DE
"w;,&' EN ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
NG W
(GAR R | o Y
[ o [
019 | Jefe 2108.04.1.4 SP-El 1 | 1
020 Técnico | 2108.04.16 SP-AP 1 1|
Administrativo Il |
TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 2 ) 0 ;
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CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR

SECTOR: | GOBIERNO LOCAL =1

V. | DENOMINACION DEL ORGANO: SECRETARIA GENERAL

V.12 | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE ARCHIVO CENTRAL |
| W CARGO | cénico | CLASFICACION | TOTAL | SITUACION CARGO DE
| ORDEN | ESTRUCTURAL 3 ' DEL CARGO CONFIANZA

_ ‘ ) P

(021 lefe | 21080414 SP-El 1 1

022 Técnico 2108.04.16 SP-AP 1 1

| Administrativo 1l -
TOTAL UNIDAD ORGANICA | 2 2 o | 0

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR ]
GOBIERNG LOCAL '
DENOMINACION DEL GRGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION GENERAL

| DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:

CARGO cODIGO CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
ESTRUCTURAL DELCARGO | CONFIANZA
| - F |
!
) Gerente | 2108.04.0.2 £C 1 1 1
vtz 024 | Asistente 2108.04.06 SP-AP 1 1
b | Administrativo |
- |
§ _L, 025 Técnico | 2108.04.05 SP-AP |1 1
? | e | | Administrative |
el < TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 2 1 1

| MUNICIPALIDAD PROVINGAL DE_MELGAR
| GOBIERNO LOCAL 2
DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION GENERAL

DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CARGO cboico CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
ORDEN ESTRUCTURAL DELCARGO | CONFIANZA
o | P
025 | Subgerents 2106.04.2.4 SP-El 1 1 | E
027 Especialista en 2108.04.2.5 SP-ES 1 1 \
Gestidn de |
{ Compensadiones ‘
028 Especialista en 2108.04.2.5 SP-ES 1 1
Administracidn del
Personal | |
029 Asistente 2108.04.26 | SP-AP 1 1 - |
Administrativo | | | |
030 Trabsjedor/s Sacial | 2108.04.2.6 SP-AP 1 1| ==
031 | Especiafista en 2108.0425 SPAES 1 11
Seguridad y Salud en ‘
el Trabajo |
TOTAL UNIDAD ORGANICA 6 | & | o 0
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| ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SECTOR: GOBIERNO LOCAL g
W DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION GENERAL
[ V.22 | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE LOGISTICA,
N CARGO coDIGO CLASIFICACION | TOTAL | SITUACION | CARGO DE
ORDEN ESTRUCTURAL | DEL CARGO CONFIANZA
| p
032 Subgerente 2108.04.2.2 EC 1 1 | 1
033 Especialista en 2108.0%.2.5 SP-ES 1 1 T
| Contrataciones B
' 034 Especialista en ‘ 2108.04.2.5 SP-£S 1 | 1
| Programackin )
co|o3s Asistente | 2108.04.26 SP-AP 1 1
L Administrativo | ‘ |
| 036 Técnico 2108.04.2.6 SP-AP 1 1 1
! Administrativo 1| |
[o37 Cotizador 2108.04.25 SP-AP | 1 1 ]
| TOTALUNIDAD ORGANICA | [ s 6 o | ]

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
GOBIERNO LOCAL

DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION GENERAL
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE TESORERIA
CARGO | CODIGO | CLASIFICACION | TOTAL | SITUACION CARGO DE
ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
s, | 0 P '
o= 038 Subgerents | 2108.04.2.2 EC 1 1 1
x st {Tesorera) il l
Jeftel {039 Espucizlista en 2108.04.25 SP-ES 1 1
AN sistemna de
‘L — Tesorerfa AL
" Pagador 2108.04.2.5 SP-£S 1 1
041 Asistente 2108.04.26 SP-AP 1 1
L Administrativo | N =1
| 042 Cajero | | 2108.04.2.6 SP-AP 1 1 ‘
043 Técnico | 2108.04.2.6 SP-AP 1 15
Administrativo | | ]
TOTAL UNIDAD ORGANICA | & | & 2 1
| |
ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SECTOR: GOBIERNO LOCAL
i DENOMINACION DEL GRGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION GENERAL
V.24 | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE CONTABILIDAD
| | [
| W CARGO cODIGO CLASIFICACKON | TOTAL | sruacion CARGO DE
ORDEN ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
i | [ P
044 Subgerente 2108.04.2.2 EC I 1. ] 4 1
{Contader General) B
045 | Especialista an 2108.04.25 SP-ES 1 1
| Integracién ‘ |
Contable |
045 | Especialistaen | 2108.04.25 SPES 1 1| ]
fe——— | Conrdlt Prenio o= L )
047 | Asistente 2108.04.26 SP-AP 1 T
| Administrativo |
i TOTAL UNIDAD ORGANICA 4 4 0 1
O Gnla AN AOET Q
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-

ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE_MELGAR
SECTOR: GOBIERNO LOCAL
v DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION GENERAL
IV.25 | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE CONTROL PATRIMORIAL
] —
N* CARGO céDico CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
ORDEN | ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
o | ¢
048 | Subgerente 2108.04.2.4 P 1 1|
| 043/050 | Asistente "2108.04.26 SP-AP 2 2 ey
| Administrative i |
los1 | Téenico 2108.04.2.6 SP-AP il B
i Administrative il
TOTAL UNIDAD ORGANICA 4 4 [ [
ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR

| GOBIERNO LOCAL >
DENOMINACION DEL GRGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA

| |
|
CARGO CODIGO ‘ CLASIFICACION ’ TOTAL r SITUACION CARGO DE

ESTRUCTURAL ; | DELCARGO | CONFIANTZA
{ | o P |
Gerente 2108.04.0.2 | EC 1 1 1 {
Asistents 2108.04.0.6 SP-AP 1 1 1
| Administrativo |
~-2°-1"054/055 | Policia Municipal | | 2108.04.0.6 SP-AP 2 2 Fi= s
=7 | TOTAL UNIDAD ORGANICA 4 4 o | 1

| MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
| GOBSERNO LOCAL
DENOMINACION DEL SRGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA |
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE RECAUDACION Y EXECUCION COACTIVA

CARGO cODIGO CLASIFICAQION | TOTAL | SITUACION CARGO DE
ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
o [
056 | Subgerente 2108.043.4 SP-El 1 1|
057/058 | Técnica en 2108.0436 SP-AP 2 2
| Registro |
Tributaria ¢ | a
058 Especialista en 2108.04.35 SP-ES 1 1
Ejecutor Coactivo
|
TOTAL UNIDAD ORGANICA | & i § 0 l 0
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| MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINGIAL DE MELGAR
SECTOR: | GOBIERNO LOCAL
ViL DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
ViL3.2. | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE CONTROL Y FISCAUZACION TRIBUTARIA
| ‘

nN* CARGO CE0IGO CLASIFICATION TOTAL SITUACION CARGG DE

ORDEN | ESTRUCTURAL ‘ DEL CARGO CONFIANZA
[ P {
060 Subgerents | 2108.07.3.4 SP-E! 3 1 |
061 Especialista on 2108.07.35 SP-ES B 1 |
Fiscalizacion |
062 Fiscalizador 21080736 SP-AP 1 1
063 Notificador 2108.07.3.6 SP-AP [ 1 1 |
064 Técnico 2108.073.6 SP-AP 1 1
| Administrativo |
TOTAL UNIDAD ORGARICA 3 2 3 0

' s | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
GOBIERNO LOCAL
DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA MUNICIPAL

DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE IMAGEN INSTITUCIONAL

CARGO coDIGO CLASIFICACION TOTAL SITUACION | CARGODE
ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
| 01 ¥
Jefede la Unidad | 2108.04.4.4 SPeEJ 1 N |
Imagen
| Institucional |
1,066 Relacionador 2108.04.4.5 SPES | 1 1
Publicoy |
Protocolo . |
067 Asistente en 21080446 SP-AP 1 1
| Comunicadion == -
0s8 | Trabajador de 2108.04.4.6 ; SP-AP 1 1
| SerVICIo N -
i Guardiania |
TOTAL UNIDAD ORGANICA | 4 | a 0 0

| MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR

w } , | GOBIERNO LOCAL
LB | DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA MUNICIPAL
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE TECNOLOGIA INFORMATICA
CARGO cODIGO CLASIFICACION TOTAL | SITUACION ( CARGO DE
ESTRUCTURAL | ‘ DEL cgg_cg_’ CONFIANZA
| [ P
Jefe 2108.04.5.4 [ SP-EJ 1 1 |
Especialista en 2108.0455 SP-£S 1 1
Mantenimiento y
Soporte téenico
Especialista en 2108.0455 SPES 1 1
| Desarrollo de
s&nema_‘
TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 2 1 0
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SECTOR: | GOBEERNO LOCAL
DENOMINACION DEL ORGANO: ALCALDIA |
V.6 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: OFICINA DE GESTION DEL RIESGO DE DESASTRES L1l
-
|
N CARGO cODIGO CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
ORDEN ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
o | p
Jefe 2108.04.6.4 SP-E) 1 1
Asistente 2108.04.6.6 | SP-AP 1 1
Administrativo | | | |
Especialists en 2108.046.5 SP-ES 1 1 |
Gestidn del Riesgo | |
y Desastres | | |
Especialista en 2108.04.6.6 SP-ES 1 1
Inspecciones
| Técnicas de ‘
Seguridad en ‘ ‘
Edificaciones
TOTAL ORGANO | 60 52 8 6
ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR )
| GOBIERNO LOCAL
| DENOMINACION DEL GRGANO: GERENCIA DE PLANIEICACION Y PRESUPUESTO
| DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA;
— |
CARGO | cbDiGo CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE ‘
ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
- 0 | P -
Gerente 2108.05.0.2 EC 1 1 1
Asistente 2108.05.0.6 SP-AP 1 1|
Admmistrativo | | | |
=T i ICA 2 2 o | 1
5{! OTAL UNIDAD ORGAN |
| ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR |
. | SECTOR: GOBIERNO LOCAL =5
ANE7 DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE PLANIFICACION ¥ PRESUPUESTO
=lvaa DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE PRESUPLESTO Y MODERNIZACION DE LA
GESTION PURLICA
| N* ; CARGO c6DiIGo ’ CQLASIFICACION TOTAL { SITUACION ‘ CARGO DE
ORDEN | ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA |
’ [To P ’
Subgerente | 210805.13 SP-E) 1 1 i
| Especialista | 21080515 SP-ES 1 1 ]
Administrativo
(MRP)
TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 T o |
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MUNIGPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

ENTIDAD: } MURNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR =
SECTOR: | GoBIERNO LOCAL |

DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE PLANIFICACION ¥ PRESUPUESTO '

| DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGEREN (A DE PROGRAMACION MULTIARUAL DE
| INVERSIONES Y PLANEAMIENTO ESTRATEGICOS

1 —

|

| [
CARGO ooDIGO CLASIFICACION | TOTAL | SITUACION CARGO DE
ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
| ) P |
Subgerente | 210805.1.4 SP-£J 1 1
| Asistante 2102.05.1.6 SP-AP 1 | 1 I |
| Administrativo | |
[MODF) | )
| TOTAL UNIDAD ORGANICA | 2 2 0 0
ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINGIAL DE_MELGAR
SECTOR: | GOBIERNO LOCAL

DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE PLANIFICACION ¥ PRESUPUESTO
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE UNIDAD FORMULADORA (UF)

CARGO cODIGO CLASIFICACION | TOTAL | SITUACION CARGO DE
ORDEN | ESTRUCTURAL { | DELCARGO | CONFIANZA
| o |
" Subgerente 2108.05.14 SP-El T 1 1 | \
| Especialistaen | 2108.05.15 SP-ES 1 1
£h Proyectos | | B |
5084 | ingeniero! 21080515 | SP-ES N T |
/ ¥,/ TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 | 3 |o [
ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR ) |
SECTOR: | GOBIERNO LOCAL \
: | DENOMINACION DEL ORGANO: OFICINA DE ASESORIA JURIDICA
DENCMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:

CARGO CODIGO QASIFICACION | TOTAL | SITUAGION CARGO DE
| O P
Gerente | 21080522 | EC : [ 1
Abogado || 2108.05.25 SPES 2 | 2 |
(Asesor Legal)
Asistente 2108.05.26 SP-AP 1 | 1
Administrativo ! - - .
TOTAL UNIDAD ORGANICA | 4 T 3 0 0
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MUNICPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

| ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SECTOR: GOBIERNO LOCAL
V. DENOMINACION DEL GRGANO: OFICINA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE PROYECTOS DE INVERSION
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:
N CARGO cODIGO CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
ORDEN ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
| o P
| Jefe 2108.05.3.4 SP-EJ 1 i
| Espacialista 2108.053.5 SPeES 1 =
Administrativo | 3
—— 4
ingeniero 1l 2108.05.3.5 SP-ES 1 1
TOTAL ORGANO 16 15 1 2 !
ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SECTOR: | GOBIERNO LOCAL |
Vi | DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA URBANG ¥ RURAL
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:
| | =
N° CARGO coDIGo CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
j/ ORDEN | ESTRUCTURAL |_DELCARGO | CONFIANZA
| o P |
092 Gerente 2108.06.0.2 EC 1 b 1 |
| 093 Asistente 2108.06.0.6 SPAP 1 1 ;
Administrativo |
094 Técnico 2108.06.0.6 SP-AP 1 1
Administrative
TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 2 1 1

| MUNICIPALIDAD PROVINCIAL D MELGAR

| GOBIERNO LOCAL

DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA URBANO Y AURAL

DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE OBRAS PUBLICAS ¥ MANTENIMIENTO

N* CARGO copico CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
ORDEN ESTRUCTURAL DELCARGO | CONFIANZA
o e
095 | Subgerente 2108.05.1.4 SP-£3 1 1
096 Ingeniero | 2108.06.1.5 SP-ES 1 1
087 Arquitecto | 2108.06,1.5 SP-ES 1 1
058 | Asistente 2108.06.1.6 SP-AP 1 1
Administrativo Il | =
Especialista en 2108.06.15 SP-£S 1 1 |
Obrasy ! |
Mantenimiento -
Maestrode Obra | 2108.06.1.6 SP-AP 1 -1
v/o Capataz
Almacenero 2108.06.1.6 SP-AP 1 b
) Mecénico 2108.05.1.6 <P-AP 1 1
41103/107 | Chofer Il 2108.06.1.6 5P-AP B 5
TET108/105 | Trabajador de 2108.06.1.6 SP-AP 2 2
£ Servicio il
110 Guardian del 2108.06.1.6 SP-AP 1 1
| Taller
% TOTAL UNIDAD ORGANICA 16 16 0 [ |
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ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SECTOR: | GOBIERNO LOCAL
{ Vi DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA URBANO Y RURAL
|12 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCLA DE ESTUDIOS Y PROYECTOS DEFINITIVOS
|
N CARGT coDIGO CLASIFICATIGN TOTAL SITUACION CARGO DE
ORDEN ESTRUCTURAL DELCARGO | CONFIANZA
| o | P
111 Subgersnte 2108.06.1.4 $9-£ 1 1
112/113 | Especlalista en 2108.06.1.5 SP-ES 2 2
Estudios y
Proyactos ! |
114 Asistente 2108.06.1.6 SP-AP 1 1
{ Administrativo ||
TOTAL UNIDAD ORGANICA | - 3 1 [
ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SECTOR: | GOBIERNO LOCAL
Vi | DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA URBANO Y RURAL
VIi3 | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE PLANEAMIENTO, CONTROL URBANG Y
CATASTRO
CARGO CODIGO CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
ESTRUCTURAL DEL CARGO _| CORFANZA
‘ 0 P
Subgerante 2108.06.1.4 SP-E) 3 1 |
Espacialista en 2108.06.15 SP-ES 1 T |
Levantamiento i |
Topogeéficoy | {
Actualizacidn |
Catastrsl
Espedialista en 2108.06.1.5 SP-ES 1 1
Licencia de
| Edificacionesy
-t Habilitaciones
on 2 : Urbanas > =
fon Tl 118 Asistente Técnico | 2108.06.1.6 SP-AP 1 1
s || |
| 370 Policla Municpal | 2108.06.16 | SP-AP 1 1
. i I- Fiscallzador o [
a9 Notificador L
TOTAL UNIDAD ORGANICA I8 4 1 0
| MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
| GOBIERNO LOCAL
| DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE DESARROLLG ECONOMICO LOCAL
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:
[
CARGO coDIGO CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
[+) e
Gerente 2108.06.0.2 EC 1 1 1
Especialistaen | 2108.06.05 SPES 1 i
Actividades
Econdmicas <
Asistente 2108.06.0.6 SP-AP 1 1
Administrativo |
TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 3 | o i |
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
| SECTOR: GOBIERNO LOCAL =
vi DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO LOCAL
Vizi | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE DESARROLLO AGROPECUARIO
| -
N* CARGO | cooiGo CLASIFICACION TOTAL SITUACION CARGO DE
ORDEN | ESTRUCTURAL | DEL CARGO CONFIANZA |
| . | | o] P ! I
123 Subgerente 2108.06.24 | P& 1 1 ‘ [
124 | Asistente 2108.06.2.6 SP-AP [ 1 1 '
| Administrative | = ) =
128 Técnico 2108.06.2.6 SP-AP [ 1 1
| Agropecuario | | = |
TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 I 3 [ o
ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR ———3]
| GOBIERNO LOCAL
DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE DESARROLLO ECONCMICO LOCAL

DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE DESARROLLO COMERCIAL, PYMES ¥

TURISMO )
[ [
CARGO CODIGO | CLASIFICAGION | TOTAL | SITUACION | CARGODE
ESTRUCTURAL 1 ._DELCARGO | CONFIANZA
o | »
Subgerents | 2108.06.24 so-E) 1 1| !
Especialista en 2108.06.2.5 SP-ES "CR O
Turismoy
comercio Exterior e !
Asistente | 2108.06.2.6 sp-ap 1 1
| Administratvo! |
| Policia Municipal | 2108.06.26 [ SP-AP 1 1
u . 1 1 i
| Polcia Municipal | | 2108.06.26 | $P-AP | 2 20 | L
A | Guardidn | 21080826 | SP-AP 3 g | '
‘,"3 TOTAL UNIDAD ORGANICA 27 26 1 0
=
=
\ | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR ]
| GOBIERNO LOCAL

| DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO LOCAL
i DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE TRANSPORTE ¥ CIRCULACION VIAL

CARGO c6DIGO CLASIFICACION | TOTAL | SITUACION CARGO DE
ESTRUCTURAL | peLcaree CONFIANZA
Mo | P | !
153 Subgerente 21080628 | P8l 1 1 B
154 | Asistente noacezs | SP-AP 1 1
| Administrative | N
155 | Inspector de 2108.06.25 $P-ES 1 1
Tranjgpnc i
156/173 | Inspector de 2108.06.2.6 SP-AP 18 18 |
Transporte |
| TOTAL UNIDAD ORGANICA | 2 0 0 !

s

&)

"
> S
Fag et
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CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR ———
SECTOR: GOBIERNO LOCAL
Vi DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE DESARROLLO HUMANG Y SOCIAL
_DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: B
[ \
N* CARGO céoiso CLASIFICAGION | TOTAL | SITUACION CARGO DE
ORDEN | ESTRUCTURAL DEL CARGO CONFIANZA
| %) P
174 Gereate 2108.06.0.4 EE____ | 1 1 T
175 Asistents 2108.06.0.6 5P-AP B 1
Administrativo | :
" 3757179 | Fiscalizador - 2108.06.06 SPAp 2 3 |
{ Natificador
TOTAL UNIDAD ORGANICA & 6 0 1
[ ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR ]
| SECTOR: | GOBIERNO LOCAL = E
v DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y SOCIAL ;
[ VL3.1 | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE
I
CARGO choiso CLASIFICACION TOTAL | SITUACION DEL CARGODE
ESTRUCTURAL | cARGO CONFIANZA
G | P - |
Subgerente 2108.063.4 SP-EJ 1 | |
Especialista en 2108.06.3.5 SP-ES 1 1 | |
Educacidény ‘ |
| Deporte _ - ?
182 | Especialista en 2108.0535 $P-ES 1 1| |
Culturs | | |
183 Especlalists en 2108.06.3.5 SP-ES 1 | 3 | |
Bibliotecario | |
184 Asistente en 2108.0836 SP-AP Tl X
| Biblioteca | [ B
. TOTAL UNIDAD ORGANICA 5 5 0 [ i
® L )
\gﬂ PRop .
e ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
5/ CTOR: | GOBIERNO LOCAL
=\ LB DENOMINAGION DEL GRGANO: GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO ¥ SOCIAL |
»‘(-;?\,_ \J_’FB/PF' Vi3, DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA |
SLGAR -2 !
CARGO c6oico CLASIFICACION | TOTAL | SITUACION | CARGODE
ESTRUCTURAL DELCARGO | CONFIANZA
- 0 P |
Subgerente | 2108.063.4 SP-El 1 1 |
Agente de 2108.06.36 SP-AP 1 1 |
Seguridad i
INSTRUCTOR
[ 187/206 | Agente de 2108.063.5 SP-AP 20 20 |
| Seguridad | |
T | SERENOS '
ox =5 | 207/208 | Chofer i 2108.06.3.6 SP-AP 2 2 3]
;" TOTAL UNIDAD ORGANICA 24 24 [ [
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§1-8 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
ALAF CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

ENTIDAD: l MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR |
SECTOR: ] GOBIERNO LOCAL =~ |
Vi DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y SOCIAL

Vi33 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE PARTICIPACION CIUDADANA ¥
PROTECCION DE GRUPDS EN RIESGO
T

ORDEN | ESTRUCTURAL CARGO CONFIANZA |

1

N* CARGO } copico CLASIFICACION ‘ro-m SITUACION DEL CARGO DE
|
i

| | | 0 P |
| Subgerente | 2108.06.3.4 SP-EJ 1 1 [
| Asistente 2108.06.3.5 SP-AP 1 1
| Administrative | |
Especilista en 2108.06.35 SP-£S 1 | 1
Participacién
Cludadana | y 7] PR 1 —
| Especialistaenla | 2108.0635 SP-ES 1 1 | |
| Divisién de Mujer
| v dela Juventud B |
f 213 | Jefe de DEMUNA | 2108,063.5 SP-ES 1 1
214 | Asistante 2108.063.6 SP-AP 1 1 |
__| Administrativo i |
| 215 Abogado | 2108.05.35 ‘ SP-ES 1 1 5
™4 216 | Psicologo | 2108.053.6 SP-AP =) O . =1
21 Trabajadora 21080535 SP- AP 1 1 |
| Social 3
| Espacialistaen | 2108.06.3.5 SP.ES 1 1
| Nutricidn Integral 1
| (pca)
Nutricionista | | 21080635 | SP-ES 1 i =
Jefa de SISFOH 2108.06.3.5 | SP-E5 1 1| | T
Empadronador 2108.06.3.5 5P-AP 3 1]
Especialista en | 2108.06.3.6 SP-ES 1 |
| OMAPED
| Asistente de ; 2108.06.36 SP-AP [ 1 | 1
| OMAPED | |
| Técnico 2108.0538 [ SP-AP 1 1
Administrativo 1 | |
(OMAPED) o , | |
Espacialista en 2108.06.3.5 SPES 1 ‘v 1
Programa Vaso de |
Leche ;
Asistente | 2108.06.3.6 SP-AP 1 1
Administrativo |
{Vasc de Leche}
Espacialista en 2108.06.3.5 SPEs 1 1|
Atencion al |
Adultc Mayor .. )
Técnico 2108.06.3.6 SP-AP 1 3
Administrativo | : r i
TOTAL UNIDAD ORGANICA [ 20 | 19 1 )
I | |

18
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CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL PROVISIONAL- 2020

| ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR ]
| SECTOR: GOBIERNO LOCAL
iw DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y SOCIAL
V134 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE REGISTRO CIVIL
N* CARGO cODISO | CLASIFICAQOON | TOTAL | SITUACION DEL | CARGO DE
ORDEN ESTRUCTURAL 3 CARGO CONFIANZA |
| © P
Subgerente 2108.06.3.4 SP-E) i =X
Registrador 2108.0636 | SP-AP 1 1]
_ Técnico 21080636 | SPoAP 1 1 ] ;
J=i Administrativo i | {
~-{7/fOTAL UNIDAD ORGANICA | 3 3 0 o
| ENTIDAD: MUNSCIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
| SECTOR: GOBIERNO LOCAL
¥ R |
Vi | DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE DESARROLLO AMBIENTAL
= | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: 13}
| [ |
N* CARGO CODIGO CLASIFICACION TOTAL | SITUACION DEL | CARGO DE
ORDEN ] ESTRUCTURAL | CARGO CONFIANZA |
! 5 | ¢
232 Gerente 21080602 | 3 1 1 ; 1
233 Asisterte 2108.06.0.6 SP-AP ‘ 1 1 {
Administrativo | | | |
TOTAL UNIDAD ORGANICA Va2 o [ 1
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
GOBIERNO LOCAL
DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE DESARROLLO AMBIENTAL
DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE GESTION AMBIENTAL Y SERVICIOS

MURNICIPALES

| 1
CARGO CoDIGO CQASIFICACION | TOTAL | SITUACION DEL | CARGODE
ESTRUCTURAL | CARGO CONFIANZA
‘ o | p
| Subgerente 2108.06.4.4 SP-E! 1 1]
Técnico 2108.05.4.6 SP-AP 2 2 |
Administrativo | |
Chofer II 21080646 | SP-AP | 2 | 2 |
Trabsjedor de 21080546 | SP-AP | = S
Servicios — (limpieza- \
Noche) ! .
Especlalista en | 210806.45 SP-ES 1 w 1
Parquesylardines | | l
Trabajador de | 2108.06.46 SB-AP a | 9
Servicios li - GUARD |
| Trabajador de | 2108.06.4.6 SP-AP 10 | 10
Servidos {ormato) | }
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254 Administradar del 2108.06.4.4 SP-EJ 1 1
Camal Municipal |
285 Inspector del Camal | 2108.06.4.5 SPES 1 1 =
| Municipal | =S i
286/287 | Trabajader de 2108.0645 |  SP-Es 2 2 a
operacion en
Faenado —— R )
288/285 | Colgador dei Camal | 2108.05.4.6 SP-AP 2 2
R, Municipal
] Guardlan del Camal 108.06.4.6 SP-AP 1 1 =
| Municipal | |
Umpieza del Camal 2108.06.45 SP-AP | 1 1
_I_Municipal
TOTAL UNIDAD ORGANICA | 58 57 1 0
ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SECTOR: _ | GoBIERNO LOCAL N |
| DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA OE DESARROLLO AMBIENTAL
| Vi4z. | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE SALUD PUBLICA Y AREA TECNICA
MUNICIPAL
| |
CARGO céDIGo CLASIFICACION | YOTAL | SITUACIONDEL | CARGODE
ESTRUCTURAL CARGO | CONFIANZA
i = ) ) P
292 Subgerente 21080544 | SP-£J e |
293 Técnico 2108.06.4.6 SP-AP 1 ET l
i | Administrative | - - | |
Z [ | Especialista en 2108.06.4.5 SP-ES 1 1 ’
A Viglansa Sanitaria i
y Salud Pubs'_:'? | .|
285 Espacialista en Area | 2108.06.45 SP-ES 1 1
WoPRop Téanica Municipal
&‘f?é’_" /‘c" — TOTAL GRGANO | 204 196 8 &
Sl Is
=5, Wooe)
'S ',.4" ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINGIAL DE MELGAR
22 T secToR: | soeiErNG LOCAL =
: Vil | DENOMINACION DEL GRGANO:TERMINAL TERRESTRE AYAVIRI
| _DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: |
CARGO c60IGO CLASIFICACION | TOTAL | SITUACION DEL l carsoDE |
ESTRUCTURAL ‘ | CaRGO | CONFIANZA
o | ¢ |
{286 | Administrador 2108.07.0% _ SP-E! t | 31 ] ‘l
| 297 ] Asistente | 210807.06 | Sp-aP 1 1 |
| Administrativo | |
| 238/303 | Agente de 2108.07.0.6 SP-AP 6 3
| | Seguridad |
[30a | Técnica 2108.07.0.5 S9-AP 1 1
{ | Administrative 1I |
|  TOTAL UNIDAD ORGANICA ) [ ® g o 0
] | |
L 4
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[ENTIDAD: | MUNICIPALIDAD PROVINCAL DE MELGAR
| SECTOR: | GORIERNG LOCAL =
{ v | DENOMINACION DEL BRGANO: INSTITLUTO VIAL PROVINCIAL IVP
| vi2. | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: N
' CARGO cboIGo CLASIFICAGIGN | TOTAL | SITUACIONDEL | CARGODE
ESTRUCTURAL CARGO CONFIANZA
%) P
Gerente 2108.07.0.4 | €0 1 1
| ingeniero 2108.07.06 | SP-AP 1 1
Técnico 2108.07.0.6 SP-AP 1 1|
Adrpinislr:h'c | | l |
TOTAL ORGANO | [ 12 i Tl [T 0
|
TOTAL GENERAL 307 | 285 13 | 5|

21
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ANEXO 4-D
CONTRATOS SUJETOS A MODALIDAD
[ SECTOR: | GOBIEAND LOGAL B 1
[ENTIDAD: [ MUNICIPALIDAD PRCVINCIAL DE MELGAR - AYAVIRI ] |
CLASIFICACION -
FP | EC [ 5P-05 [ SP-EJ SP.ES [ sear RE |
[ i i [ o | a0 [ [ [ oo |
TOTAL GENERAL . oo ]
23
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Repositono
Institucional

' . & | Universidad Nacional
g] def Altiplana Puno m
AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL

Por el presente documento, Yo JHANY ~ LIZBETH  DIA2  NELO
. identificado con DNI_J0293006 en mi condicion de egresado de:

M Escucla Profesional, CPrograma de Segunda Especialidad, OPrograma de Maestria o Doctorado

CIENCIAS  CONTABLES
Jnformoe gue he elaborado clfla B Tesis 0 O Trabajo de Investigacién para la obtencidn de DGrado
BATitulo Profesional denomi‘nadot
i ECCIoN DE PERS NPENS L L

D

" Por medio del presente documento, afirmo y garantizo ser ¢l legitimo, Gnico y exclusivo titular de todos
los derechos de propiedad intelectual sobre los documentos arriba mencionados, las obras, los contenidos,

los productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos™) que serin incluidos en el
reposiono institucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccion o medida tecnolgica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacién alguna

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en ¢l Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologin ¢ Innovacion de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentarias,
modificatorias, sustitutorias y conexas, ¥ de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
aplique en refacidn con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracidn de los derechos patrimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial.

En consecuenciy, la Universidad tendré la posibilidad de divulgar v difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin limitacion alguna y sin derecho a pago de contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad v/o el Estado de la Repéblica del Perd
determinen, a nivel mundial, sin restriccion geogréfica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, ¢ incluir los Contenidos en los indices y buscadores gue estimen
necesarios para promover su difusion.

Autorizo que los Contenidos sean puestos & disposicion del pablico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirigual 4,0 Internacional. Para ver una copia de

esta licencia, visita: hfips./creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4,0/

En sefial de conformidad, suscribo el presente documento,

Puno___ 13 de DICIENDRE del 2024
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‘ Universidac Nacianal
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DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por el presente documento, Yo_ JHANY LIZRETH Dipz HELO
, identificado con DNI jQZSZQQS en mi condicion de egresado de;

S Escuela Profesional, OPrograma de Segunda Especialidad, DPrograma de Maestria o Doclorado

CIENCIAS CONTABLES
Jinformo que he elaborado ¢lfla B Tesis o O Trabajo de Investigacién para la obtencién de DGrado
BTitule Profesional denominado:

Vicermctorado
de Investgacion

Reposiorio
Institucional

4

“ RSONAL ENPENO BL LOS
SERVDORES TE LA FIONIQIPAUOND PRININGIAL DE TEIGAR ANG 2003
" Es un tema original,

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y ne existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presenfado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en ¢l extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas cn el trabajo de
investigacién, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sca de fuentes
encontradas en medics escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo ¢f comtenido de ln tesis y asumo la
respansabilidad de cualquier error w omisidn en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas,

En caso de incumplimiento de esta declaracién, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras
pormas internas, asi como las que me alcancen del Codigo Civil y Normas Legales conexas por el
mcumplimiento del presente compromiso

Puno___ 1D  de DICIEGNBRE del 2024

—

-—

FIRMA (obligatoria) Huella
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