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RESUMEN

La investigacion denominada ‘“Proceso de seleccion de personal y su relacion con la
Productividad laboral en las convocatorias CAS de la MPHZ-2018”. Se utiliz6 el disefio
no experimental, con una poblacion Censal de 32 Gerentes y Sub gerentes; a quienes se
les aplico la técnica de la encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario. De acuerdo a los
resultados obtenidos, se concluye que: x? es 32.000 con grado de libertad 1 y con una
significancia de 0.000, lo cual acepta la hipotesis de investigacion planteada, por lo tanto
existe relacion directa entre el Proceso de seleccion de Personal y la Productividad laboral
en las convocatorias CAS de la MPHZ —2018; es decir, si el nivel de Proceso de Seleccion

de Personal aumenta también aumentard la Productividad Laboral.

Palabras clave: Proceso de seleccion de personal, Productividad laboral.



ABSTRACT

The research called "Personnel selection process and relationship with labor productivity
in the CAS calls of the MPHZ-2018", aimed to establish the relationship between the
process of personnel selection with Labor Productivity in the CAS calls of the MPHZ .
The non-experimental design was used, with a Census population of 32 Managers and
Deputy Managers; to whom the survey technique was applied whose instrument was the
questionnaire. According to the results obtained, it is concluded that: x2 is 32,000 with
degree of freedom 1 and with a significance of 0.000, which accepts the research
hypothesis, therefore there is a direct relationship between the personnel selection process
and the Labor productivity in the CAS calls of the MPHZ - 2018; that is, if the level of

Personnel Selection Process also increases the productivity of Labor Productivity.

Key words: Personnel selection process, Labor productivity.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realdad Problematica.

Para cualquier entidad a nivel mundial, contar con un personal adecuado para cumplir
con las funciones propias del puesto de trabajo es fundamental, en ese sentido, las
entidades internacionales han desarrollado procesos, métodos y procesos de seleccion de
personal que se define como la escogencia del individuo apropiado para el cargo propicio,
en otras palabras elegir entre el personal reclutado a los mas propicios para ocupar cada
cargo existente en la empresa. Los criterios de seleccion radican en los datos y en la
informacidn que respectan al cargo que sera proveido. Las condiciones de seleccién
recaen en las especificaciones del cargo, teniendo como Unica razon brindar mayor
objetividad y precision al momento de seleccionar el personal para un cargo; la seleccion
se configura como un proceso comparativo y de decision, de manera que de un lado, estan
el analisis y especificaciones del puesto que se ocupara y del otro, postulantes
intensamente diferenciados entre si, quienes compiten por un solo objetivo, obtener el
puesto deseado de trabajo. Es asi como estos procesos han sido modificados cada cierto
periodo de tiempo. Muchas empresas globalizadas han marcado las pautas respecto a
contar con el personal adecuado, empresas tales como Microsoft, Google, Apple siempre
buscan contratar el mejor personal porque conocen que solo de esta manera van a

mantenerse con altos indices de productividad laboral.

En la actualidad dentro de las entidades publicas y privadas existen distintos procesos que
se relacionan de manera directa o indirecta con la productividad laboral, entre estos se
encuentra, el clima laboral, los estandares laborales, la calidad total, planes de
capacitacion y desarrollo, principalmente la seleccion de personal, por esta razon se
considera que el proceso de seleccidn es efectivo y de vital importancia, debe cumplir con
los estandares exigidos en cada puesto de trabajo, para que las entidades aseguren la

productividad laboral.

A nivel nacional, existen empresas de diversas dimensiones que conocen que la
adecuada seleccion de personal es de vital importancia para mantener un cierto nivel
de competencia y productividad laboral, sin embargo, otras empresas descuidan la
importancia de seleccion adecuada del personal y de la utilidad con cierto nivel de
productividad laboral. Respecto al proceso y procesos de seleccion de personal,

muchas instituciones cometen las irregularidades al momento de la seleccion, en
12



funcion a las amistades, las relaciones familiares, cuestiones politicas, etc., sin tener
en cuenta las habilidades, capacidades y competencias, lo cual, de acuerdo con las
experiencias, conlleva a la disminucion de la productividad laboral de los recursos

tales como tiempo, capital, materia prima y mano de obra.

En el proceso de seleccion las entidades se encuentran con algunas limitantes, entre
ellas la preparacién tanto académica como profesional de los candidatos, ya que en
la mayoria de casos no se encuentran en el nivel requerido por las competencias de
puestos a ocupar, ante esta problematica la organizacion se ve obligada a elegir al
aspirante que aunque no cumpla con todos los requisitos del perfil sea el méas
adecuado, al caer en esta necesidad de cubrir el puesto a pesar de la diferencia de

habilidades el proceso de seleccion va perdiendo efectividad.

Chiavenato (2006) Manifiesta que la seleccién de personal se define como el
proceso de eleccién del individuo adecuado para el cargo adecuado, o en un sentido
mas extenso, escoger entre los candidatos reclutados a los que se acoplen al puesto,
para ocupar los cargos existentes en la empresa, lo cual trata de que la eficiencia

dentro de la productividad laboral se mantenga o prioritariamente aumente.

Los resultados de una seleccion de personal eficiente se ven reflejados en la
productividad laboral, para medirlo las organizaciones utilizan un proceso conocido
como evaluacién de desemperio, en este se utiliza un instrumento que tiene como

finalidad detectar indicadores exitosos, eficientes y aceptables de cada colaborador.

Cancinos (2015) indica que la seleccion de personal es el proceso donde el
colaborador tiene un primer contacto con la institucién, donde se conocen las
expectativas que una entidad tiene respecto al aspirante que se espera ocupara el

puesto vacante. (p.15)

Por otro lado, la productividad laboral es un indicador empresarial que toda entidad
lo considera importante debido a que posiciona estratégicamente a la empresa,

permite disminuir costos, producir mayor cantidad con los mismos recursos, etc.

La productividad laboral en las empresas nacionales en comparacion con las
empresas internacionales es baja, todavia el pais se encuentra con muy baja
productividad laboral, y esto se manifiesta en cierta forma, por costumbres de
seleccién de personal sin criterios administrativos del tratamiento de los recursos

humanos, tal como se realizan en los espacios internacionales.
13



En Ancash las entidades tienen como objetivo gestionar el talento de las personas
de tal manera en que estas se vean involucradas y trabajen de acuerdo a las
necesidades de la institucion, para alcanzarlo el primer paso que se debe de realizar
es un eficiente proceso de seleccion de personal, y algunos otros procesos de gestion
de talento humano que ayudarén al colaborador para una produccion laboral

exitosa.

Ante esta situacion se considera que instaurar por medio de una investigacion la
relacion existente entre el proceso de seleccion de personal y productividad laboral
es de vital importancia para las instituciones, principalmente para el &rea de gestion
del talento humano, obteniendo como finalidad elevar la eficiencia del proceso de
seleccidn de personal y productividad laboral, beneficiada con la investigacion de
area, como también lo que este espera de la institucion. El proceso de seleccién de
personal inicia desde que se genera un puesto vacante en la institucion y finaliza
con el perfil completo de habilidades, actitudes y competencias de cada postulante

de acuerdo a lo que se requiere en el perfil del puesto.

La presente investigacion se enfoca en establecer la relacion existente entre la
seleccion de personal y productividad laboral, se presentan resultados que
demuestran la codependencia existente entre un proceso y el otro en las
convocatorias CAS de la Municipalidad Provincial de Huaraz, en la ciudad de

Huaraz en el afo 2018.

A nivel local, en las convocatorias de contratacion administrativa de servicios
MPHZ, como entidad del gobierno encargada de satisfacer necesidades de la
comunidad local y asegurar su participacion en el programa econémico, social y
cultural de los respectivos distritos. Esta importante institucion constantemente
realiza procesos de seleccion de personal a nivel nacional, estos procesos son
realizados por el area de recursos humanos. El problema entonces que aborda la
presente investigacion es como se relaciona el proceso de seleccion de personal y
la productividad laboral en cada una de sus etapas y si este metodo utilizado mejora
la productividad laboral. Se desconoce si los procesos de reclutamiento,
preseleccion, evaluacion y entrevista contribuyen al logro de la captacion del

personal que realmente necesita las convocatorias de contratacion administrativa de

14



servicios en la MPHZ, y si éste proceso afecta positiva 0 negativamente a la

productividad laboral de la institucion.

1.2 Trabajos Previos.

Cancinos (2015), en su tesis “Seleccion de personal y desempefio laboral”, presentada a
la Universidad Rafael Landivar de México, para obtener el titulo de licenciatura en
psicologia industrial. Su tipo de investigacidn es no experimental - descriptiva de disefio
cuasi experimental, cuya poblacion estuvo conformada por 36 trabajadores del Ingenio
Azucarero de la Costa Sur de México, teniendo como objetivo general: Determinar la
relacién que tiene la seleccion de personal con el desempefio laboral. Como objetivos
especificos: Establecer los niveles de efectividad del proceso técnico de seleccion,
establecer los niveles de desempefio de los colaboradores y realizar un anélisis
estableciendo la relacion entre ambas variables. Llegando a la conclusion: que el proceso
de seleccion de personal tuvo una efectividad de un 71.15%, siendo considerada efectiva,
estableciéndose asi que los niveles de desempefio de los talentos se encontraban en un
nivel aceptable y destacable, lo cual nos quiere decir que el desempefio de los talentos

cumple con los objetivos establecidos en los puestos.

Chinchin, (2014). En su tesis “Seleccion de personal por competencias y su influencia en
la rotacion de personal”, presentada a la Universidad Central del Ecuador, para obtener
el titulo de licenciatura en psicologia industrial, cuya investigacién es de tipo no
experimental — correlacional, teniendo una poblacién conformada por 87 personas y una
muestra de 43 personas. Teniendo como objetivo general: Determinar si la aplicacion de
personal por competencias permite reducir los indices de rotacion de auxiliares de
farmacia en la cadena Pharmacy de la ciudad de Quito. Como objetivos especificos:
Evaluar los indices de rotacion dentro de la empresa, aplicar la seleccion de personal por
competencias y aplicar las técnicas por competencias en seleccion de personal para
minimizar la rotacion de personal de la empresa. Llegando a la conclusion: que la
seleccion de personal por competencias permitio bajar el nivel de rotacion en la cadena

de farmacias “Pharmacy’s” lograndose contratar talentos aptos para el cardo de auxiliar

de punto de venta.
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Quijano y Silva (2016), en su tesis “Seleccion del personal y su relacion con el desempeiio
laboral en la empresa de transportes CIVA — Chiclayo 2016”, presentada a la Universidad
Sefior de Sipan en la ciudad de Chiclayo — Perd, para obtener el grado de licenciatura en
ingenieria industrial, teniendo como tipo de investigacion descriptiva de disefio
correlacional, cuya poblacion estuvo conformada por 50 trabajadores administrativos y
985 trabajadores de la empresa CIVA, se trabajé con una muestra de 123 personas entre
administrativos y trabajadores. Teniendo como objetivo general: determinar la relacion
de la seleccion de personal en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de
transportes CIVA S.A CHICLAYO 2016 y como objetivos especificos: Analizar el
proceso de seleccion del personal en la empresa de transportes Civa, Chiclayo-2016.
Evaluar el nivel de desempefio laboral que existe en los trabajadores de la empresa de
transportes Civa, 2016. Proponer procesos de seleccion de personal para mejorar el
desempefio laboral de la empresa de transportes, Chiclayo-2016. Concluyendo de la
siguiente manera: que la relacion existente entre la seleccion de personal en base a sus,
técnicas, instrumentos, dimensiones y procesos donde la variable de seleccion de personal
resultd positiva con un 687 de acorde a la correlacion Pearson. Donde el proceso de
seleccion de personal en la empresa de transportes Civa, Chiclayo-2016, determind a
través de las dimensiones percibidas en la variable independiente, donde se observé un
nivel de aceptacion de 74% con una alta calificacion y un 20% muy alta.

Mallqui (2015), en su tesis “Optimizacion del proceso de seleccion e implementacion de
metodologia técnica para la seleccion de personal operativo en una planta de confecciones
de tejido de punto para incrementar la productividad laboral”, realizada en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos de Lima — Peru, para obtener su titulo de ingenieria
industrial, cuya investigacion fue del tipo descriptiva - explicativa y cuantitativa, teniendo
una poblacion de 124 trabajadores entre maquinistas y operadores manuales, con un
muestreo de 55 trabajadores entre maquinistas y operadores manuales. Teniendo como
objetivo general: Determinar la optimizacién del proceso de seleccion e implementacién
de metodologia técnica para la incorporacién de personal operativo en una planta de
confecciones de tejido de punto contribuye a incrementar la productividad. Como
objetivos especificos: Establecer si un procedimiento para determinar la correspondencia
entre experiencia, habilidades y conocimiento que sefiala el postulante en la primera
entrevista es determinante para identificar su mejor rendimiento y contribuir al

incremento de productividad y determinar si la elaboracion del perfil del postulante

16



obtenido durante la primera entrevista y su posterior ubicacion en la planta es
determinante para el incremento de productividad. Se llegé a la conclusién: que en su
mayoria las empresas dan poca relevancia a la seleccion de personal. El personal
operativo es incorporado para atender la demanda productiva, sin tomar importancia
productividad laboral del operario, determinandose finalmente una buena elaboracion de
perfil de postulante a partir de la primera entrevista permite que la labor en su planta
determine una adyacente contribucién al incremento de la productividad laboral, y que la

mayoria de las empresas dan poca importancia a la seleccion de personal operativo

Checa (2014), en su tesis “Propuesta de mejora en el proceso productivo de la
linea de confeccion de polos para incrementar la productividad laboral de la
empresa confecciones Sol”, elaborada en la Universidad Privada del Norte de la
ciudad de Trujillo — Perd, para obtener el titulo profesional de ingeniero industrial,
teniendo como tipo de investigacion aplicada de disefio pre experimental, cuya
poblacién es de una sola linea de produccion como poblacion y muestra. Tuvo como
objetivo general: Incrementar la productividad de la empresa confecciones sol,
aplicando la propuesta de mejora en el proceso productivo de la linea de confeccion
de polos y objetivos generales: Realizar el diagnostico de la situacion actual de la
linea de produccidn de la empresa, disefiar la propuesta de mejora para la empresa
de confecciones sol mediante el uso de herramientas tales como:: estudio de
tiempos y métodos de trabajo, control y gestion de inventarios y distribucion de
planta, y presentar la evaluacion econémica y financiera de la propuesta de mejora
de la empresa confecciones sol. Llegandose a la conclusion: que la problematica
de la presente investigacion radica en los excesos de tiempo en espera, movimientos
innecesarios, tiempos de transporte, sobre procesamiento e inventarios; asi como
pésimas condiciones de clima laboral, no obstante, no cont6 con un area de almacén
incorporado y tuvo control optimo del flujo de materiales; teniendo asi una
productividad laboral de 32.64%, que se refleja en una produccion de 180 prendas
por semana, Logrando incrementar una productividad laboral de linea de polos

béasicos a 90.68%, lo cual indica que se producira 500 prendas por semana.

Osorio (2015) En su tesis “Propuesta de un programa de capacitacion, para

mejorar el desempefio laboral docente de la institucion educativa particular San

17



Martin de Porres de la ciudad de Huaraz — Ancash, en el afio 2014” presentada a la
Universidad Santiago Antinez de Mayolo Huaraz-Ancash, requisitos para optar el
titulo de Licenciado en administracion. Presenta como disefio de investigacion es
no experimental transversal-descriptivo, cuya poblacion fue La poblacion y muestra
estuvieron conformadas por 40 docentes que laboran en la IEP San Martin de
Porres, tanto del nivel inicial primaria y secundaria. Teniendo como Unico objetivo
general: Disefiar y validar la propuesta de un programa de capacitacion para mejorar
el desempefio laboral docente de la institucion educativa particular San Martin de
Porres de la ciudad de Huaraz, Ancash-2014, llegando a la conclusion que se ha
confirmado, con los resultados encontrados y las herramientas estadisticas, que la
propuesta del programa de capacitacion contribuird a mejorar sustancialmente el

desempefio docente de la IEP San Martin de Porres, Huaraz-2014.

1.3 Teorias Relacionadas al Tema.

1.3.1 SELECCION DE PERSONAL.

Cuando una empresa, Robbins y Coulter (2010) ha invertido recursos significativos en la
incorporacion de sus trabajadores, es 16gico que quiera conservarlos sobre todo a aquellas
personas que son competentes y demuestran los mejores desempefios Por ello, establecen
dos actividades para lograr la retencion de estos: EI manejo del desempefio del trabajador

y el desarrollo de un programa adecuado de compensacion y beneficios.

Varela (2015) una politica de pagos no garantiza que el personal no se vaya ni tampoco
la motivacién que tenga, pero que influye en la percepcién del trabajador respecto a los

valores que tiene la organizacion.

Werther y Davis (2008) los reconocimientos y recompensas constituyen una forma de
aumentar los indices de retencion de empleados; el programa de salud y seguridad es uno

de los aspectos mediante el cual se puede retener al personal.

Se ha diferenciado de manera conveniente que en primer lugar se debe evaluar el proceso
de retencion de los trabajadores en cuatro indicadores: Compensacién, beneficios

laborales, estimulos y reconocimientos, y entrono fisico de trabajo.
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Hallamos diversos acercamientos a la definicion de seleccion de personal por parte de
diversos autores, entre los que queremos destacar las siguientes aportaciones, que cada
uno de manera relevante acota para que con mayor claridad se denote el tema.
Segun Lépez, (1999). En cuanto a la seleccion del personal en una organizacion se debe
visionar en que éste, cuente con una gama de personal idonea para cada puesto de tal
manera que genere rentabilidad y brinde un servicio de calidad para lo cual se sostiene:
La seleccion de personal es un proceso dindmico cuyo objetivo es encontrar la persona
mas adecuada (por sus caracteristicas personales, actitudes, motivacion...) para cubrir un
puesto de trabajo en una empresa determinada”.
Seleccidn de personal es una tarea que puede ser descrita de forma sencilla y
directa como aquella actividad, estructurada y planificada que permite atraer,
evaluar e identificar, con caracter predictivo, las caracteristicas personales de
un conjunto de sujetos a los que denominamos ‘“candidatos” que los
diferencian de otros que los hacen mas idéneos, mas aptos 0 mas cercanos a
un conjunto de caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como
requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta
tarea profesional” ( Cao, 2012, p.19)
Se denota como seleccidn de personal a la calidad de personas con las que una
organizacion debe contar para poder enriquecerse de manera estratégica y asi poder
ir en crecimiento de modo que siempre se mantenga a la expectativa del mercado
organizacional y/o empresarial.
El proceso de seleccion es un procedimiento que tiene como finalidad dotar a la
organizacion del personal adecuado garantizando el desempefio correcto del puesto
y reduccién de riesgo que supone incorporar a nuevas personas a la empresa,
tratando ademas de reducir la subjetividad apoyando las decisiones en factores
medibles y compatibles. ( Montes y Gonzales, 2006, p.47)
El objetivo relevante que se le otorga al proceso dptimo de seleccidn de personal es
realizar estratégicamente que el personal idéneo se ubique en cada puesto existente
segun el tipo de organizacion, para que de esta manera la organizacion pueda
cumplir con garantia sus metas establecidas.
Garcia, Hierro y Jiménez, (2002) consiste en un compromiso de planificacion,

analisis en la busqueda adecuada del candidato mas calificado para estabilizarse en
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un puesto de trabajo. Para que cumpla con las expectativas que tiene el mercado y
ello ser demostrado con la eficiencia del trabajador, en su puesto adecuado (P.22).
Lo sustentado orienta a que cada organizacion debe consignar como prioridad
ofrecer calidad interna y externa que siempre lo mantenga en la cima mercado.
Segun Allen (2010) “El proceso de seleccion en una organizacion tiene dos
perspectivas: la del individuo, que pretende satisfacer sus necesidades por medio de
la organizacion y la del administrador, que pretende utilizar el recurso humano para
resolver las necesidades de la organizacion. Esto a la luz de la realidad cambia,
debido a que sus miembros cambian con el tiempo y con la experiencia” (P.23).
Dicho esto podemos definir la seleccién de personal como un proceso de tomas de
decisiones cuyo objetivo es la incorporacién de los trabajadores mas adecuados a
las necesidades de una organizacion, convirtiéndose asi en una de las alternativas
optimas del area de recursos humanos, comenzando asi el analisis minucioso de
las necesidades que se presenten en la organizacion poder concretar con la
asociacion de la persona idénea al puesto bacante.

Mondy (2010) la seleccion es un conjunto de pasos que se debe seguir para la
eleccion del individuo con mas aptitudes para desempefar el puesto e incorporarse
a la organizacion a partir de un grupo potencial de candidatos.

De la misma manera, Miinch (2010) sefiala que la seleccion se fundamenta en un
conjunto de técnicas y secuencias por las cuales se evallan las caracteristicas y
aptitudes de los individuos con potencial para el puesto, eligiendo al que sea mas
idoneo.

Por lo que Allen (2007) agrega que se debe aplicar las pruebas que se crea mas
conveniente con el fin de escoger al individuo con mayor potencial, pues de ello
dependeré la buena relacion laboral que tenga el individuo con la empresa.

Las técnicas de seleccién ayudan a indagar las particularidades personales del
individuo mediante el comportamiento que este demuestra durante la aplicacion de
las mismas. Asimismo, manifiesta como atributos de una buena técnica la rapidez
y confiabilidad, y que ademéas debe tratar de predecir en lo posible un futuro
desempefio del candidato. (Chiavenato 2009).

Para el cumplimiento asertivo del proceso de seleccion se deben aplicar técnicas y
estas deben contener actividades y tacticas que respondan para el éxito de cada

puesto.
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Asimismo, que para puestos simples (mayormente operativos) es recomendable
hacer uso de entrevistas, pruebas de conocimiento y de capacidad. Para puestos
complejos (gerenciales y ejecutivos) las pruebas de conocimientos, personalidad,
psicoldgicas, simulacion y entrevistas con quienes toman la decision en la empresa.
Las técnicas anteriormente sefialadas permitiran la eleccion del individuo mas

idoneo para el puesto de trabajo.

1.3.2 Pasos para un proceso de Seleccion.

Segun Allens (2010) nos lleva a los siguientes pasos:

“Necesidad de cubrir una posicién y la decision de hacerlo: Dependera de la
linea o cliente interno.
Solicitud de Personal: Se origina en la linea o cliente interno que se desea a

cubrir.

1. Revision del descriptivo del Puesto: Si la empresa ya lo tiene, se debera
tomar notas complementarias en coordinacion con el cliente interno.

2. Recolectar informacién sobre el perfil: Realizando un andlisis del
puesto del cargo a cubrir.

3. Anadlisis sobre eventuales candidatos internos: Determinando si existe
algin candidato interno para la posicién

4. Decision sobre realizar basqueda interna o no: Pudiendo implementar
para reclutamiento interno, la auto postulacién o jobposting.

5. Definicion de las fuentes de reclutamiento externo, Anuncios, base de
datos, consultoras o un reclutamiento combinado interno y externo.

6. Recepcion de candidaturas

7. Primera revision de antecedentes: Implica la lectura de curriculo vitae
(CV) o aplicacidn de filtros si en caso de busqueda a través de internet
o0 intranet. Descartando casos, identificando candidatos que se ajusten
mas al perfil de modo de optimizar tiempo y costos. Para lo cual se debe
agotar todos los instrumentos factibles, tales como: test de
conocimientos previo, dependera de la posicion a cubrir.

8. Entrevistas de 1 o 2 rondas: Lo usual son dos rondas de entrevistas,
cuyos objetivos a cubrir son: presentacion al postulante del puesto que

se desea cubrir, analisis y evaluacion de la historia laboral del
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1.3.3

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

postulante para determinar si sus conocimientos y competencias se
relacionan, en qué grado con el perfil buscado y analisis de las
motivaciones de la persona entrevistada en relacion con la busqueda.
Evaluaciones especificas y psicolégicas: Las evaluaciones técnicas se
pueden manejar a lo largo de las entrevistas también para determinar
aspectos relacionados al conocimiento y no se dan en todos los casos.
Las evaluaciones psicoldgicas, tienen como fin determinar actitudes,
potencialidad de desarrollo y personalidad.

Formacion de candidaturas: En todos los pasos previos se debe
identificar a los mejores candidatos para los puestos.

Confeccion de Informes sobre finalistas: La informacion presentada
debe ser completa y de interés del cliente interno.

Presentaciones de finalistas al cliente interno: Apoyo en la coordinacion
de entrevistas y en todo lo que el cliente interno necesite.

Seleccion del finalista por cliente interno: Asesorar al cliente interno en
la decision final y estar atentos en el grado de satisfaccion y con el
desarrollo del plan de seleccion

Negociacion de la Oferta de empleo: Pudiéndola realizar el futuro jefe
0 el &rea de recursos humanos

Oferta por escrito: No es una practica usual en algunos paises, pero es
una buena préctica, las organizaciones que la realizan lo hacen a todo
nivel.

Comunicacion a Postulantes fuera del proceso: Se sugiere realizar este
paso una vez que la persona a ingresado a la organizacion Proceso de

Admision Induccion.” (P.54).

Importancia del personal.

Maslow, (1954), sostiene que el hombre trabaja en funcion de cubrir sus

necesidades basicas, menciona que la jerarquia influye en el trabajo en los

comportamientos humanos, en otras la preponderancia, estos como

necesidades innatas, alimentacion, abrigo, suefio, descanso. También

existen otros tipos de necesidades que tiene el hombre por satisfacer en

todo momento, como seguridad, necesidades socioculturales, necesidades
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de superacion y autoestima, etc. Las necesidades que no son compensadas,
influyen en el comportamiento y lo enfocan en el logro de los objetivos, y
estos son satisfechos mediante la basqueda de trabajo o de cualquier otra
actividad econémica, en este sentido que esta teoria sostiene la necesidad
es el mejor motivador para que el hombre trabaje y sea eficiente y

productivo.

Herzberg (1968) en su libro “La teoria de los dos factores™, sustenta su
teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo. Mencionando
que la motivacion en los colaboradores va a depender de componentes
como la higiene y el contexto laboral. Las politicas de administracion,
comunicacion y vinculos con el supervisor, su capacidad técnica, firmeza
en el cargo, salarios, relacion entre compafieros. Estos elementos como
contextos del cargo, los componentes motivacionales referidos al cargo,
deberes y tareas relacionados designados, libertad tomar decisiones de
como realizar un trabajo, puesta en marcha de habilidades personales,

enriquecimiento en el cargo ya sea horizontal o verticalmente.

Vroom, (1970) en su libro Proceso de seleccion de personal, sustenta que la
seleccidn de personal es de suma importancia para cumplir con sus objetivos
trazados entre la organizacion y la relacién en el conocimiento y la
responsabilidad de los colaboradores para lograr mayor productividad

laboral.

1.3.4 Nuevo Contrato Administrativo de Servicio (CAS)
“El Nuevo Contrato Administrativo de Servicio (Resolucién Presidencial
Ejecutiva N° 108, 2011), nos dice que constituye una modalidad
contractual la cual es celebrado entre el Estado y la persona natural. El cual
tiene ciertas condiciones como: la de ser una modalidad de servicios no
personales, debe reunir como maximo de 48 horas a la semana, pudiendo
la entidad no excederse del maximo, y pudiendo contratar menos horas. Es
necesario que el contratante lleve un registro de entradas y salidas para el

control y si hace sobretiempos se recompensara con descansos fisicos
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sustitutorios. Los descansos semanales pagados de 24 horas continuas es
otro beneficio, siendo el dia determinado por la entidad de acuerdo a la
necesidad. También, otro beneficio es el descanso fisico de 15 dias
calendarios continuos después del primer afio de servicio. La renovacién o

prérroga del contrato no interrumpe los afios acumulados”.

1.3.4.1 Vigencia de la ley 29849 :
“De acuerdo al articulo 109° de la Constitucion Politica del Perd, toda
ley entra en vigencia desde el dia siguiente de su publicacion en el diario
oficial. En ese sentido, la Ley N° 29849 es vigente desde el sabado 07 de
abril del 2012.”

Segun la normatividad establecida en nuestro pais, en su carta magna (
Constitucidn Politica) se considera a partir del 7 de abril del 2012 a la ley
N 29846, que estipula el proceso de contratacion administrativa de

servicios después de haber sido publicado por el diario oficial el peruano

1.3.4.2 Proceso Administrativo de Servicios:
“Es un contrato laboral especial que se aplica s6lo en el Sector Publico,
y se celebra entre una persona natural y el Estado. No se encuentra bajo
el ambito de la carrera publica (D. Leg 276) ni del régimen de la actividad
privada (D. Leg. 728), sino que se rige especificamente por el Decreto
Legislativo N° 1057, su Reglamento y la Ley 29489. Esta modalidad de

contratacion entrd en vigencia el dia 29 de Junio de 2008”.

1.3.4.3 Diferencia entre el régimen CAS y los Servicios No Personales
(SNP).
“La creacion del régimen CAS es un esfuerzo del Estado de proveer
determinados derechos tales como las vacaciones a personas naturales
que realizan una labor en el Estado. En esa linea, este régimen reconoce
derechos a personas que bajo el régimen de SNP no contaba con los

mismos”.

1.3.4.4 Tipos de entidades en las que se utiliza CAS:
“Todas las entidades de la administracion publica pueden contratar

personal bajo el régimen CAS, con excepcion de las empresas del Estado

y los proyectos de inversion publica.
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Las entidades de la administracion publica comprenden a las del Poder

Ejecutivo (Ministerios, Organismos Publicos, Programas, Proyectos,

Comisiones), al Congreso de la Republica, al Poder Judicial, Organismos

Constitucionalmente Auténomos, Gobiernos Regionales y Locales, las

Universidades Puablicas, y las deméas entidad3s publicas cuyas

actividades se consideran sujetas a las normas comunes de derecho

publico”.

1.3.45

a)

b)

Derechos que poseen los trabajadores contratados bajo el
régimen CAS.

Contraprestaciéon mensual no menor a la remuneracion minima
vital vigente y no mayor al tope establecido en el Decreto de Urgencia
N° 038 — 2006 (actualmente el tope equivalente a S/ 15, 600.00).

Jornada laboral maximo de 8 horas diarias, 48 horas semanales y

descanso semanal de al menos 24 horas continuas.

La entidad empleadora debe registrar la entrada y salida del personal,
con el fin de llevar un control de las horas efectivamente laboradas,
tanto para verificar las horas extras como el descuento proporcional.
En el caso que se verifique la presentacion de servicios en sobre
tiempo, en el exceso deberd ser compensado al trabajador con

descanso fisico.

Vacaciones a partir del 7 de abril del 2012 de 30 dias calendario al
cumplir un afio de prestacién de servicios en la entidad. La
oportunidad del descanso se decide entre el trabajador y la entidad, y

en caso de desacuerdo, lo decide la entidad.

Si concluye el contrato después del afio de servicios sin que se haya
hecho efectivo el descanso fisico, el trabajador percibird el pago

correspondiente al mismo.

En el caso que un trabajador del régimen CAS postule a nueva plaza
0 a la misma (es decir en los casos que no se trate de renovacion o
prorroga), no se acumula el tiempo de servicios para el otorgamiento
de vacaciones ni para ningun otro beneficio.
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d)

f)

9)

h)

)

Capacitacion y evaluacion. Los trabajadores bajo el régimen CAS
estdn comprendidos en las normas de evaluacion de rendimiento y
capacitacion dictadas con caracter general para el Sector Publico.
Afiliacion a un Régimen de pensiones: La afiliacion a un régimen
de pensiones es opcional para quienes a la entrada en vigencia de éste
régimen, es decir al 29 de junio de 2008, ya venian prestando
servicios a favor del Estado y sus contratos fueron sustituidos por el
régimen CAS; y obligatoria para las personas que entren a trabajar al
Estado a partir de la entrada en vigencia de este régimen. En este
caso, el trabajador puede optar por el régimen privado o el sistema
Nacional de Pensiones.

Seguridad Social: Los trabajadores del régimen CAS tienen derecho
a la afiliacion al régimen contributivo de ESSALUD, con cobertura
para si y para sus derechohabientes.

Sindicacion y huelga: Cuenta con derechos de sindicalizacion y
huelga.

Descanso pre y post natal: Las trabajadoras contratadas bajo el
régimen CAS tiene derecho a descanso pre y post natal por 90 dias.

Como derecho complementario, les corresponde el permiso por
lactancia materna hasta que su hijo cumpla un afio de edad.

Licencia por paternidad: Los trabajadores tienen derecho a la
licencia por paternidad en caso de alumbramiento de su conyuge o
conviviente. Se trata de una licencia de 4 dias habiles consecutivos y
remunerados.

Aguinaldo: Los trabajadores tienen derecho a recibir aguinaldo por
fiestas patrias y Navidad conforme a los montos establecidos en las
leyes anuales de presupuesto del sector publico.

Otras caracteristicas:

a)

Acenso: En el caso del régimen CAS no existe linea de carrera, por
ello para acceder a otro puesto de trabajo dentro de una misma
entidad, area y/o unidad, debe postular conforme a los
procedimientos y requisitos que establezcan.
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b) Impuesto a la Rento: El régimen CAS paga la renta de cuarta
categoria. Por ello, los trabajadores que prestan servicios bajo

régimen estan obligados a emitir por honorarios”. (SERVIR, 2018)

1.3.4.6 Pasos para contratar a un servidor bajo la modalidad CAS.

“Se deben observar las siguientes etapas:

a) Preparatoria: Que consiste en el requerimiento de personal del
area usuaria, que incluye la descripcion del servicio a realizar
los requisitos minimos y las competencias que debe reunir el
postulante. Asimismo debe precisar las etapas del
procedimiento, la justificacion de la necesidad de contratacion
y disponibilidad presupuestaria.

b) Convocatoria: Publicacion de la convocatoria en el portal
institucional en el Servicio Nacional de Empleo del Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo y ene | Portal del Estado
Peruano, sin perjuicio de ser difundida por otros medios de
informacidn adicional que la entidad considere.

La publicacion de la convocatoria debe realizarse con un
minimo de cinco (05) dias habiles previos al inicio de la etapa
de seleccion.

Adicionalmente, conforme al Decreto Supremo N° 012 — 2004
— TR, las entidades deben remitir al Sistema nacional de Empleo
con diez (10) dias habiles de anticipacion al inicio del concurso,
los puestos de trabajo, vacantes a ofertar, por escrito o via
electronica.

Es decir, el periodo para recibir postulaciones debe ser de cinco
(05) dias habiles, y previamente a ello se publicita el proceso
ante el Sistema Nacional de Empleo con diez (10) dias habiles
de anticipacion.

c¢) Seleccion: Comprende la evaluacion objetiva de postulante. Son
obligatorias las etapas de evaluacion curricular o de la hoja de
vida y la entrevista, siendo opcional para las entidades aplicar
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1.35

otros mecanismos de evaluacion, como la evaluacion
psicoldgica, la técnica, la de competencias, etc.

d) Suscripcidn y registro del contrato: La suscripcion se realiza
en un plazo no mayor a cinco dias habiles a partir del dia
siguiente de la publicacion de los resultados. Una vez suscrito
el contrato la entidad detiene cinco dias habiles para ingresarlo
al registro de contratos administrativos de servicios de la propia
entidad (registro interno) y a la planilla electrénica reguladora
por el Decreto Supremo N° 018 — 2007 — TR. No se registra en
el Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo como los
contratos sujetos a modalidad”. (SERVIR, 2018).

Instrumentos para la contratacion CAS.

Segun la resolucion N°107 (citado por la Autoridad Nacional de Servicio
Civil, 2018), que se encuentra vigente desde el 28 de febrero del 2012, la
cual nos instruye que es posible contratar bajo reglas mucho maés claras,

promoviendo la seleccién meritocracia.

Las convocatorias deben incluir el cronograma y las etapas del
procedimiento de contratacion, mecanismos de evaluacion, requisitos
minimos a cumplir del postulante y condiciones esenciales del contrato.
Las condiciones esenciales del contrato, hace referencia a el lugar donde
se realizara la prestacion, plazo de duracién del contrato, monto de la
retribucién a pagar y/o modo de actividad a realizar .Con respecto a otras
condiciones esenciales del contrato, hace referencia cuando su
conocimiento del postulante sea esencial y/o difiera de los términos
usuales de condiciones de trabajo .Ademas, es obligacion de todas las
entidades la publicacidon de las convocatorias CAS en el Servicio nacional
de empleo como lo estipula segin (Ley N° 27736, 2004).EIl tiempo que se
debe mantener como minimo cinco dias habiles, previos al inicio de la
etapa de seleccion, es decir antes del inicio de la evaluacion de la hoja de

vida.
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1.3.5.1 Proceso de Seleccion CAS
Los postulantes deben reunir los requisitos minimos, para poder ser
admitido y participar en el proceso de seleccidn. Los requisitos
minimos se refieren al cumplimiento del perfil del puesto.
1) Del Perfil del Puesto:
Requisitos que se deben cumplir para desempefiar las funciones que un
puesto o cargo requiere. Abarca la formacion académica, experiencia
laboral, habilidades técnicas y competencias.
2) De las evaluaciones:
Siendo obligatorias, para las convocatorias CAS, solo la hoja de vida o
curricular y la entrevista. Ademas si lo considera necesario la entidad
podré prever otras evaluaciones adicionales como la psicoldgica o la
evaluacion técnica.
3) De la Calificacion, Puntaje y Pesos:
Las evaluaciones de la hoja de vida o curricular del proceso de seleccion,
donde se calificara al postulante como apto o no apto, esta dependera del
cumplimiento del perfil del puesto, el cual sera publicado. Si el
postulante es calificado como apto, se asignaran pesos y/o ponderados a
su experiencia, cursos de especializacion y otros factores de ser el caso.
Puntajes que sumaran al puntaje final del candidato.
Las entidades asignaran los pesos a cada etapa de evaluacion, debiendo
especificar los puntajes minimos y maximos de la evaluacion. En los
casos que el proceso de seleccién solo cuente con las etapas de
evaluacion de la hoja de vida o curricular y la entrevista, el puntaje
maximo de la entrevista no podra superar el 50% del puntaje total.
Cuando se haya previsto 3 0 mas evaluaciones (distintas a la Evaluacion
psicolégica, cuyos resultados son referenciales y no sumaran al puntaje
final), la entrevista no podra superar el 40% del puntaje total.
4) De las Etapas sin puntaje:
La verificacién de los requisitos minimos, es la Unica etapa sin puntaje.

5) De las Etapas con puntaje:
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Comprende todas las evaluaciones del proceso a excepcion de la
verificacion de requisitos. En el caso de la evaluacion psicologica, al ser
referencial, no es computable en el puntaje final.

6) Del tiempo para su publicacion:

La entidad determinara el tiempo para la publicacion de resultados.
(SERVIR, 2018)

1.3.5.2 Modificatorias al Contrato CAS

Las entidades, pueden modificar unilateralmente el contrato CAS, en
cuanto a lugar tiempo, modo y prestacion del servicio. Sin que ello
suponga celebrar un nuevo contrato CAS. Cabe agregar que si bien la
variacion de la funcion o cargo no puede realizarse mediante una
modificacion del contrato CAS, mediante modificacion si se pueden
incorporar funciones adicionales a las originalmente pactadas de manera
temporal o permanente, siempre y cuando dichas funciones estan
directamente relacionadas con las actividades para las que fue contratado
el trabajador.

Ademas al reconocer al CAS como un régimen de contratacion
laboral, ya no se requiere la conformidad de servicios. En tanto nos
encontramos dentro de una relacion laboral, la entidad como empleadora
tiene la facultad de supervisar las labores del trabajador, pudiendo exigir
la aplicacion y cumplimiento de sus labores. Al término de la relacion
laboral, la entidad debera entregar una constancia de trabajo al trabajador.

El trabajador debe seguir emitiendo recibo por honorarios que
perciben los CAS es considerado renta de 4ta categoria, se debe emitir
recibo por honorarios a la entidad.

Los contratos suscritos con el antiguo proceso siguen vigentes
hasta su vencimiento, luego de ello en caso de renovacion se utilizara una
adenda para renovar el contrato. El nuevo proceso de contrato CAS solo
se utilizard para el caso de nuevas contrataciones CAS. (SERVIR,
2018).Productividad laboral

30



Para Grifol (2017), la productividad laboral “Es la relacion entre el
resultado de una actividad y los medios que han sido necesarios para obtener
dicha produccion” (p.2)

La productividad laboral en las diferentes entidades puede orientarse a la
consecucion de una serie de objetivos o un buen clima laboral mediante la
toma de ciertas acciones y el uso de factores necesarios para llevar a cabo
una buena gestion del negocio combinada con las técnicas mas apropiadas
para de esta manera alcanzar la sostenibilidad y viabilidad del rumbo de la
institucion.

Para Schroeder (2005), “la productividad laboral es un indicador que ayuda
a medir el uso 6ptimo de los recursos a la hora de producir bienes y

servicios”

Ademas, Joblers (2011), reconoce que para calcular la “productividad
laboral se deben de decidir unidades de medidas que se quieren conocer,
pudiéndose basar en la medicion de los documentos y/o gestiones emitidas,
en las obras finales entregadas. De la misma manera el tiempo a medir es
importante pues se pueden realizar calculos en base a una semana, un mes,
trimestralmente o anualmente, cuanto menor sea el intervalo de tiempo a
medir, mas conveniente serd, pues resultard mas facil realizar los calculos
pero a la vez no serd tan fiables ya que se analizara menos datos. Se
determinaran cuéntos resultados se produjeron en un periodo de tiempo y
cuantas horas se trabajaron en ese periodo. Se debe de tener en cuenta que
no solo se han de incluir las horas de trabajo de gestion y documentacion
sino también las horas de supervisiones”. (p. 15)

No se debe descuidar las fiscalizaciones y el acompafiamiento al trabajo que
cada personal realice, porque de esto dependera realizar actividades de
contingencia para poder estratégicamente superar adversidades que aquejen
al personal dentro de la organizacion.

“Para conocer la Productividad laboral estimada de un trabajador se ha de
considerar el resultado producido en un periodo de tiempo y dividirlo por la

cantidad de horas trabajadas en ese espacio de tiempo” (p.16).
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Martinez (2007) define a la productividad laboral como un indicador que
refleja que tan bien de estan usando los recursos de una economia en la
produccién de bienes y servicios, traducida en una relacion entre recursos
utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la cual
los recursos humanos capital, capital, conocimientos, energia, etc. Son
usados para producir bienes y servicios en el mercado (p.45).

Por lo expuesto, puede considerarse como una medida de lo bien que se han
combinado y utilizado los recursos para cumplir los resultados especificos
logrados.

1.3.5.3 Beneficio de la productividad laboral:

Baln (2003), menciona que la importancia de la productividad
laboral radica en un instrumento comparativo para gerentes y directores
de instituciones, por que compara la produccién la produccion en
diferentes niveles de sistemas econdmicos (organizacion, sector o pais)

con los recursos consumidos. (p.33)

Puesto que se reconoce que los cambios de la productividad laboral
tienen una gran influencia en numerosos fendmenos sociales vy
economicos, tales como el rapido crecimiento econémico, el aumento
de los niveles de vida, las mejores de la balanza de pagos de la nacion,
el control de la inflacién e incluso el volumen y calidad de las
actividades.

1.3.5.4 Medicion de la productividad:

Galther y Frazier (2000), define a la productividad como la
cantidad de productos y servicios realizados con los recursos utilizados
y propusieron la siguiente medida:
Productividad realizada = cantidad de productos o servicios/
Cantidad de recursos utilizados.
Es la medida de desempefio que abarca la consecucion de metas y la
proporcion entre el logro de resultados y los insumos requeridos para

conseguirlos.
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1.3.6

Indicadores de la productividad:

Koontz y Welhrich (2004, citado por Alva, 2014)

Mencionan que existen tres criterios asiduamente utilizados en la
evaluacion de desempefio, quienes estan relacionados con la productividad

laboral, y son los siguientes (p.18-20).

a. Eficiencia:

Idalberto Chiavenato (2004), en su libro introduccién a la teoria
general de la administracion, menciona a la eficiencia como el uso correcto
de recursos disponibles.

En términos frecuentes, cuando se habla de eficiencia se describe a los
recursos empleados y resultados obtenidos. De la misma manera,
representa una capacidad o cualidad relevante de las instituciones, cuya
intencidn es alcanzar metas aunque estas involucren situaciones complejas

y competitivas.

b. Efectividad:

Viene a ser la relacion de los resultados logrados y los resultados
propuestos, permitiendo medir el grado de cumplimiento de objetivos
planificados. La efectividad es vinculada con la productividad laboral a

través de impactar en el logro de mayores y mejores servicios.

C. Eficacia:

La eficacia se relaciona con la productividad laboral y afiade una
idea de expectacion o deseabilidad, es decir “hacer lo que esta bien”, a la
vez es “obtener el efecto o producir el resultado esperado”.

La eficacia o efectividad hace énfasis en los resultados, en pocas palabras,

es hacer las cosas correctas, lograr objetivos y crear mas valores.

En sintesis esta definicion trata de buscar la razén del para que se hacen

las cosas, cuales son los resultados y que es lo que persiguen.
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1.3.7 Factores de productividad laboral:

Son una serie de acciones que afectan al rendimiento de las empresas.
Algunos de estos factores pueden identificarse como el ausentismo, los
indices de rotacion del personal, el funcionamiento de equipos, y otros
factores del ambiente externo e interno de la institucion que condicionan los
indices de la productividad laboral. Otros factores destacados que influyen
en la productividad laboral una cultura organizacional que no ofrece
recompensas, beneficios e incentivos, los procesos de funciones vy

adquisiciones, despidos masivos o reestructuraciones.

1.3.8 Dimensiones:
1.3.8.1 Competencias laborales:

En su libro de “Gestion por competencia Laboral en la empresa y la formacion
profesional” Martens (2000) menciona que:

Las competencias laborales son el conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes que aplicadas o demostradas en situaciones del &mbito productivo,
tanto en un empleo como en una unidad para la generacion de ingreso por
cuenta propia, se traducen en resultados efectivos que contribuyen al logro de
los objetivos de la organizacion o negocio. En otras palabras, la competencia
laboral es la capacidad que posee una persona para desempefiar una funcion
productiva en escenarios laborales usando diferentes recursos bajo ciertas
condiciones, que aseguran la calidad en el logro de los resultados.

Contar con competencias basicas ciudadanas y laborales facilita a los jovenes
construir y hacer realidad su proyecto de vida, ejercer la ciudadania, explotar
y desarrollar sus talentos y potenciales en el espacio productivo, lo que a la
vez les permite consolidad su autonomia e identidad personal y mejorar su

calidad de vida y la de sus familias. (p.123)
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En Recursos Humanos, se habla usualmente de aptitudes, intereses y rasgos
de personalidad para simbolizar parametros seglin los cuales podamos
diferenciar a las personas. Es la habilidad para desempefiar un conjunto de
actividades de manera competente. No obstante, hoy en dia es cada vez mas
habitual encontrar las descripciones de puestos, o los requerimientos de
nuestros superiores en términos de competencia. (Instituto Técnico de
Capacitacion y Productividad INTECAP, 2003, p.25)

En otra definicion se describe la Competencia Laboral como “El conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas u actitudes que son aplicables al
desempefio de una funcion productiva a partir de los requerimientos de

calidad y eficiencia esperados por el sector productivos”.

1.3.8.2 Tipos de competencias.

Para Spencer y Spencer (2003) son cinco los principales tipos de

competencias:

a) Motivacion. Los intereses que una persona considera o desea
consistentemente.

b) Caracteristicas. Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion.

c) Concepto propio o concepto de uno mismo. Las actitudes, valores o
imagen propia de una persona.

d) Conocimiento. La informacidon que una persona posee sobre areas
especificas. EI conocimiento es una competencia compleja. En general,
las evaluaciones de conocimiento no logran predecir el desempefio laboral
porque el conocimiento y las habilidades no pueden medirse de la misma
forma en que se utilizan en el puesto.

e) Habilidades. La capacidad de desempefiar cierta tarea fisica o mental.
Las competencias mentales o cognoscitivas incluyen pensamiento
analitico (procesamiento de informacién y datos, determinacion de causa
y efecto, organizacion de datos y planos) y pensamiento conceptual
(Alles, 2000 p.60 — 61).
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1.3.8.3 Clasificacion de competencias laborales.

EL INTECAP (2004), clasifica las competencias laborales de la siguiente

manera:

1) Competencias Basicas: Se refieren a las capacidades elementales que
posee un individuo.

2) Competencias Genéricas o0 Transversales: Son las capacidades
requeridas en diversas areas, sub areas o sectores, que permiten llevar a
cabo funciones laborales a distintos niveles de competencias de acuerdo a
la complejidad, autonomia y variedad de acciones.

3) Competencias Especificas o Técnicas: Son capacidades laborales de
indole técnico de un area ocupacional o area de competencia determinada.
Herrera (2015, p.34) .

1.3.9 Indicadores.

a) Trabajo en equipo: Es el conjunto de miembros de una organizacion
asignadas o auto asignadas, de acuerdo a las habilidades y competencias
especificas, para cumplir una determinada meta bajo la conduccién de un
lider o coordinador.

Katzenbach y K. Smith. (2000), menciona que un equipo es un conjunto de

individuos que realiza tareas para alcanzar resultados (p.6).

En sintesis el trabajo en equipo es la disposicién para desarrollar y colaborar

en conjunto hacia un mismo objetivo, donde se suman las habilidades y

conocimientos de todo el equipo. En el trabajo compartido se enriquecen las

experiencias de los individuos produciéndose asi un resultado mayor que la
suma de los esfuerzos individuales. Las personas que poseen estas competencias
son capaces de integrarse a grupos distintos, comprometidos por un solo
objetivo trazado, de la misma manera se desarrolla un ambiente de trabajo que
fortalece a los demas, respetando en todo momento a las personas que
contribuyen en la entidad, brindando animo y espiritu en el equipo, fomentando
de esta manera la interaccion de todos promoviendo la colaboracion entre areas
y equipos de trabajo.
b) Manejo de conflictos: Existen cuatro tipos de manejo de conflictos:
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La elusion, cuando una parte simplemente no es capaz de abordar un conflicto.
El poder, se emplea la coaccién para forzar a la otra a hacer lo que ella desea.
Los derechos, cunado usan normas de derecho o equidad para resolver los
conflictos.

El consenso, un determinado grupo de individuos se empefia en conciliar,
transigir o adoptar diversas posturas o necesidades subyacentes.

¢) Comunicacion Laboral:

Es una cadena comunicativa, cualquiera que sea su longitud, se articula
mediante una serie de eslabones: mensajes que se producen entre dos sujetos, a
la misma vez se compone de elementos variables y no verbales

d) Asertividad Laboral:

Pérez (2013) menciona que formar parte de equipos exitosos, con alto
desempefio, orientados a metas competitivas, implica para cada uno de los
integrantes desarrollar la capacidad asertiva, de modo que ésta le conceda
diferenciarse, expresar acuerdos y desacuerdos a la vez superar la tendencia de
auto complacencia o de actuar bajo pensamiento grupal dominante, Donde la
asertividad se expresa en conductas que implica ir en contra de la corriente del
grupo, atrayendo la atencion de los demas para mostrarles un adecuado camino

o también los riesgos de continuar por un errado camino (p.34).

1.3.10 Eficiencia Laboral:

Ernesto Cohen y Rolando (1983) definen a la eficiencia como “la relacion entre
costos y productos obtenidos”

“La eficiencia es un sistema eficiente obtiene mas productos con un determinado
conjunto de recursos, insumos o logra niveles comparables de productos con
menos insumos, manteniendo a lo demas igual” Marlaine Lockeed y Eric
Hanishek (1994).

En sintesis la eficiencia esta enfocada principalmente en los medios para resolver
distintas situaciones y/o problemas, ahorrar costos, cumplimiento tereas y/o
obligaciones asignadas, asi como capacitar a los colaboradores por un enfoque
reactivo para el cumplimiento de labores, asi mismo la eficiencia esta vinculada a
la productividad laboral ya que es la utilizacion adecuada de los recursos (medios

de produccion) disponibles.
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1.3.11 Indicadores:
1.3.11.1 Rendimiento Laboral:

La satisfaccion laboral contribuird a un excelente desempefio en la
organizacion ya que es la valoracién que la persona hace a partir de los
acontecimientos que observa en su entorno laboral, permitiéndole asi valorar
si lo que obtiene a cambio de su comportamiento y esfuerzo es valido o no,
es decir, es un proceso por el que se establece una comparacion subjetiva entre
lo que ellos consideran que dan a la Organizacion y lo que reciben como
consecuencia de esta aportacion, no solo teniendo en cuenta las
compensaciones econémicas.
Dessler, (2001) menciona que la evaluacion de desempeiio es “la calificacion
a un empleado comparando se actuacién, presente o pasada, con las normas
establecidas para su desempefio. Asi pues el proceso de evaluacion implica:
establecer las normas del trabajo, evaluar el desempefio real de empleado con
relacién a dichas normas del trabajo, evaluar el desempefio real de empleado
con relacién a dichas normas y volver a presentar la informacion al empleado
con el propdsito de motivarle para que elimine las deficiencias de su
desempefio” (p.18)
Werther, (2000) define al desempefio laboral como el “proceso mediante el
cual se estima el rendimiento global del empleado (p.17)
Chiavenato, (2000), sefiala que:
El desempefio laboral nos habla de 3 objetivos fundamentales para la
evaluacion de desempefio: “Permitir condiciones de medicion del
potencial humano para determinar su empleo, permitir el tratamiento de
los recursos humanos como una importante ventaja competitiva de la
empresa, cuya productividad puede desarrollarse de modo indefinido,
dependiendo del sistema de administracion y brindar oportunidad de
crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos los miembros
de la organizacion, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos

organizacionales y, por otra, los objetivos individuales (p.89).
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En la actualidad las organizaciones se centralizan con frecuencia en
expresar y tratar de medir los componentes notables que establecen que un
individuo se encuentre satisfecho en su centro de labores a consecuencia
de su desenvolvimiento dentro de sus labores de cada trabajador.

Para la correspondiente medicion que a veces suele ser compleja por la
variacion de los contextos e individuos. Cada trabajador es diferente a sus
comparieros, lo cual significa que poseen diversas valoraciones respecto a
la satisfaccion que experimentan dentro del trabajo. Varios estudios han
relacionado en cuanto a desempefio laboral que debe estar de la mano con
la motivacion dando raiz a algunas concepciones teoricas.

El desemperio laboral debe estar sujeto también a los estimulos que deben
ser impulsores de determinadas conductas positivas, a su vez también
engloba criterios méas amplios dado su la dinamica que se rige. Cabe
sefialar que las diversas definiciones no hay unanimidad respecto al

desempefio laboral.

La mayor o menor satisfaccion laboral que un trabajador experimenta es
consecuencia de su predisposicion natural a ello, de forma que las acciones
de la organizacion solo influyen de manera parcial en su valoracion.
Independientemente de sus motivaciones, un trabajador alegre y con buen
animo tendré una percepcién positiva sobre sus experiencias laborales y
por ende una valoracion positiva de la satisfaccion laboral, mientras que
uno pesimista otorgard una valoracion negativa a tales experiencias
considerando en consecuencia un juicio negativo de la satisfaccion laboral.
(Alles 2007)

A esto Newstrom (2011) lo denomina afectividad positiva y afectividad
negativa, pues pareciera que los individuos se predisponen a la satisfaccién
o insatisfaccion, y los directivos solo influyen en parte en las reacciones

del personal.
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Por lo que el estudio de desempefio laboral es imprescindible para toda
organizacion, pues es su determinacion de sus indicadores dependera la
satisfaccion dentro de su organizacion que de los trabajadores y a su

resultado el éxito o fracaso de la organizacion.

1.3.11.2 Toma de decisiones:
La toma de decisiones incluye las cuatro funciones administrativas cuando

planean, organizan, conducen y controlan, se les denomina con frecuencia los
que toman las decisiones. La toma de decisiones supone escoger la mejor

alternativa de todas las posibles situaciones.

1.4 Formulacién del Problema.

1.4.1 Problema general.
1) ¢Qué relacion existe entre el proceso de seleccion de personal y la
productividad laboral en las convocatorias CAS de la MPHZ - 2018?

1.4.2 Problemas especificos.

1) ¢De qué manera es la relacion que existe entre el proceso de seleccién
de personal con las CAS de la MPHZ - 2018?

2) ¢Coémo es relacion entre el proceso de seleccion de personal de las
convocatorias CAS vy la eficiencia en las funciones laborales en la
MPHZ - 2018?

3) ¢Existe una relacion entre el proceso de seleccion de personal en las
Convocatorias CAS con el compromiso laboral en la MPHZ - 2018?

1.5 Justificacion del Estudio.
Esta investigacion es importante porque ayud6 a descubrir cuan relevante es el
proceso de seleccidn de personal en las convocatorias CAS DE LA MPHZ y como
esta se relaciona con la productividad laboral de esta importante entidad del estado
peruano, beneficiando asi a los gerentes de recursos humanos al momento de la
captacion de talentos, beneficiando de la misma manera a los trabajadores y a la

poblacién huaracina.
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La investigaciéon radica en la teoria de seleccion de personal y el proceso de
convocatorias CAS, aportando procedimientos y formas para la captacion de talentos,
asi mismo en la teoria de la productividad laboral, superando los estandares de
rendimiento, con el Unico proposito de mejorar los procesos de seleccion en las
convocatorias CAS de la MPHZ en el afio 2018.

1.6 Hipdtesis.
H1: El proceso de seleccion tiene relacion significativa con la productividad
laboral en las convocatorias Contratacion Administrativa de Servicios MPHZ —
2018.
Ho: EIl proceso de seleccion no tiene relacion significativa con la productividad
laboral en las convocatorias Contratacion Administrativa de Servicios MPHZ —
2018.

1.7 Objetivos.
1.7.1 Objetivo general
1) Determinar la relacion que existe entre el proceso de seleccion de
personal con la productividad laboral en las convocatorias CAS de la
MPHZ — 2018.

1.7.2 Objetivos especificos
1) Establecer la relacién que existe entre la entrevista personal con las
competencias laborales de los trabajadores CAS de la MPHZ, Huaraz-
2018.

2) Explicar la relacion que existe entre la evaluacion de conocimientos con
la eficiencia laboral de los trabajadores CAS de la MPHZ, Huaraz-
2018.

3) Delimitar la relacion existente entre los resultados finales con el

compromiso laboral de los trabajadores CAS de la MPHZ — 2018.

4) lIdentificar la relacidn entre el perfil de puesto y la eficiencia laboral de
los trabajadores CAS de la MPHZ, Huaraz-2018.
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CAPITULO
1
METODO



2.1. Disefio de Investigacion.
El disefio de investigacion es correlacional, en donde se identificd la relacion que
tiene el proceso de seleccion de personal con la variable productividad laboral en
las convocatorias de Contratacion Administrativa de Servicios MPHZ de la ciudad

de Huaraz. El esquema del disefio de la presente investigacion fue el siguiente:

0.

0:

Doénde:

M: muestra (Gerentes y sub gerentes de la MPHZ)
Ou: Proceso de la seleccion de personal.

O:: Productividad laboral.

R: Relacion de las variables de estudio
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2.2. Variables y Operacionalizacion

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
V.1. La seleccion de personal es un | Procesos que adoptan las | Evaluacion curricular | Analisis de la necesidad de personal Ordinal.
Seleccién de | proceso dinamico cuyo objetivo es | organizaciones para seleccionar el Convocatoria
; Recepcion de curriculo
Personal encontrar la persona mas adecuada | personal adecuado para un puesto . ;
Evaluacion del curriculo
(por sus caracteristicas personales, adecuado, en un momento oportuno Publicacion de curriculo seleccionados
actitudes, motivacion...) para cubrir | considerando las capacidades vy Informacién del proceso de prueba
un puesto de trabajo en una empresa | habilidades de los talentos, Para | Pruebade Procesos de prueba
. w oy o L conocimiento icacio
determinada” (Lopez, 1999, p. 13). | concretar la captacion del personal Publicacion de resultados de la prueba
L . Entrevista personal Verificacion de identidad en entrevista
idéneo para el puesto de trabajo. Se _
Entrevista
midi6 mediante el Chi — cuadrado. Calificacién de la entrevista
Resultados finales Publicacion de resultados
Firma de contrato del nuevo trabajador
Schroeder (2005) La productividad laboral se - ) Competencias Trabajo en equipo Ordinal.
Es un indicador empresarial que a .
ha medido de muchas formas, el indicador _ _ . Laborales Manejo de conflictos
mas sencillo son los ingresos por empleados, toda entidad lo considera importante Comunicacion laboral.
el cual representa la cantidad de resultado | debido a producir mayor cantidad, y Asertividad laboral
que cada empleado puede generar. A | de esta manera les permite vender a | Eficiencia laboral Rendimiento laboral
V.2. medida que los empleados y la organizacion Toma de decisiones

Productividad

laboral

aumentar los ingresos por colaborador.(P,
46)

menor precio sin sacrificar la calidad

del producto o del servicio.

Compromiso Laboral

Cumplimiento de objetivos
Conocimiento de la mision y vision de la entidad.

Cumplimiento de la mision y visién de la entidad

Disponibilidad a las diversas actividades extra

laborales de la entidad.

Identificacién institucional.



2.3 Poblacién y Muestra.

La poblacion son los gerentes y sub gerentes de la MPHZ - 2018, los cuales por ser

un grupo pequefio o alcanzable para la aplicacion de los instrumentos se toma a la

totalidad de la poblacion como muestra de estudio conformada por 32 gerentes y sub

gerentes de areas.

Asi mismo dentro del muestreo es el no probabilistico por conveniencia, pues no se

realizo6 la formula del muestreo, y fue tomado por el criterio de los investigadores.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, valides y confiabilidad.

TECNICA

INSTRUMENTO

ENCUESTA
Las encuestas son técnicas de recoleccion
de datos que se utiliza para obtener datos
mediante la aplicacion de instrumentos
con el fin de cuantificarlos y medirlos
métodos  estadisticos

mediante que

respondan a los objetivos de la

investigacion.

CUESTIONARIO.

El cuestionario es un instrumento de
recoleccion de datos, el cual se utilizara en
la investigacion para recoger las opiniones
de los gerentes y sub gerentes de la MPHZ,

mediante una escala de Likert, el cual

refiere a las variables de estudio,
relacionada con las dimensiones e
indicadores. En la investigacion se

utilizaran un instrumento los cuales seran

evaluados mediante una escala ordinal.

2.4.1 VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.

Validacion:

Para realizar la validacion de los instrumentos se recurri6 al juicio de expertos, los cuales

a través de la matriz de validacion que se les entreg0, realizaron la revision de redaccion,

coherencia y relacion que tenga con los indicadores, dimensiones y variables, dichos

expertos son 3 con grado académico de administrador, ademas posterior a realizar la

revision de la matriz de validacion colocaron sus datos como sus apellidos y nombres,

grado académico, firma y valoracion del instrumento y con el resultado de Excelente.
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Confiabilidad:

Para analizar el resultado de la confiabilidad de los instrumentos se realizo
una prueba piloto, los cuales constara de 10 gerentes y sub gerentes que no
formen parte de la muestra de estudio, quienes llenaron los instrumentos
planteados por la investigacion referente a cada variable de estudio, posterior
a ello se sometio al programa estadistico SPSS version 24 donde se calculara
el alfa de Cronbach, cuyo valor oscila entre 0 y 1, considerdndose confiable
cuando el valor obtenido sea superior a 0.80, y con valoracion Excelente de

parte de los expertos.
2.5 Métodos de Anélisis de Datos.

En esta fase se utilizé el Programa Estadistico SPSS version 24.0 y Excel con
la finalidad de clasificar, ordenar y tabular los datos estadisticos; luego se
presentaron los resultados en tablas y figuras estadisticas, que sirvieron para el
analisis e interpretacion de resultados. Se realiz6 el analisis de Normalidad o
Prueba de normalidad en el cual se observo utilizar por conveniente el estadistico
no Paramétrico, Chi cuadrado a un nivel de confianza del 95% y un nivel de

margen de error 0.05.

2.6 Aspectos Eticos.

La siguiente informacidén fue legitima, auténtica y confiable ya que se respetd
los principios de singularidad, originalidad y propiedad. Por tales motivos los
datos que se recopilaron y analizaron fueron obtenidos de informacion fidedigna,

y no fueron manipulados en orden de presentar los resultados anhelados.
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3.1. Tratamiento De Resultados

Los resultados de la investigacion fueron obtenidos al realizar una encuesta
dirigida a los gerentes y sub gerentes de areas de la Municipalidad Provincial de
Huaraz, cuyo tiempo de duracion fue de 3 dias, a partir del 2 al 4 de mayo del 2018,
desde las 3:30 pm a 5:20 pm.

Los gerentes y sub gerentes estuvieron prestos al momento de responder las 21
preguntas. Posteriormente se desarroll6 la respectiva tabulacién en el programa
Excel, asignandoles valores a cada alternativa, valor minimo (0) y valor maximo (3);
luego lo valores de cada dimension y variable fueron sumados, estos valores fueron
necesarios para percibir en qué nivel (MALO, REGULAR, BUENO) se encuentran
las variables y dimensiones de acuerdo a los objetivos planteados. Luego de la
tabulacion se realizo el SPSS STATISTICS, donde se hall6 la prueba de normalidad
para ademas de comprobar la hipdtesis. Para ello transferimos los datos al programa
estadistico IBM SPSS Statistics 24, donde el resultado de la prueba de normalidad
nos arroja una significancia de 0,000 para ello lo més conveniente fue usar la prueba
no paramétrica Chi - cuadrado para demostrar si hay relacion significativa entre las

dos variables y dimensiones.

3.2. Resultados segun objetivos de estudio
3.2.1. Resultado respecto al objetivo general
Obijetivo general: Determinar la relacién que existe entre el proceso de seleccion de
personal con la productividad laboral en las convocatorias CAS de la MPHZ.
Tabla 1. proceso de seleccion de personal y productividad laboral
PRODUCTIVIDAD LABORAL
Regular Bueno Total
PROCESO DE SELECCION DE Regular 17 0 17
PERSONAL 53,1% 0,0% 53,1%
Bueno 0 15 15
0,0% 46,9% 46,9%
Total 17 15 32
53,1% 46,9% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia considerando la base del SPSS - 2018.

48



En la tabla 01, se observa que el Proceso de seleccidn de personal es Bueno en un 46.9%
en relacion con la Productividad Laboral; la relacion de las dos variables para el nivel

Regular es 53.1% y la relacion de nivel Malo no se encontraron valores.

Los niveles nos indican que el Proceso de Seleccion de personal en las convocatorias
CAS — MPZ es Regular, por las selecciones frecuentes inapropiadas que se desarrollan.
Esto refleja sobre el nivel regular de la productividad laboral, ya que no se estan
desarrollando de manera oportuna o respetando los procesos de seleccién que ello de una

u otra forma esta afectando.

Estadisticas
PROCESC DE SELECCION DE
PERSOMAL Regular % del
total .
PROCESC DE SELECCION DE
PERSOMNAL Bueno % del total

Valores

Regular Bueno

Figura 01

Tabla 02. Prueba de hipétesis

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor GL (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 32,0002 1 ,000
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Fuente: Elaboracién propia considerando la base del SPSS - 2018.

Conclusién y decision:

De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 2, EI x? es 32,000 con grado 1 de
libertad (gl = 3,842 y con una significancia de 0.000, por lo tanto se acepta la hipotesis
de trabajo y se rechaza la Hipotesis Nula. Esto indica que: existe relacion significativa
entre el Proceso de Seleccidon y la Productividad Laboral en las convocatorias CAS,
MPHZ - 2018; es decir si el Proceso de Seleccion aumenta, el nivel de Productividad

Laboral también aumentara.

Grafica de distribucién
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Figura 02

3.2.2. Resultados segun objetivos especificos.
Objetivo especifico N.° 01: Establecer la relacion que existe entre la entrevista
personal con las competencias laborales de los trabajadores CAS de la MPHZ,
Huaraz — 2018.

Tabla 03. ENTREVISTA PERSONAL y COMPETENCIAS LABORALES

COMPETENCIAS LABORALES

Deficiente Regular Eficiente Total

Deficiente 1 1 0
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ENTREVISTA 3,1% 3,1% 0,0% 6,3%
PERSONAL Regular 3 13 5 21
9,4% 40,6% 15,6% 65,6%

Eficiente 0 2 7 9

0,0% 6,3% 21,9% 28,1%

Total 4 16 12 32
12,5% 50,0% 37,5% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia considerando la base del SPSS — 2018.

En la tabla 03, que el nivel de entrevista personal es eficiente en un 21,9% en relacion

con las competencias laborales; en relacion de las dimensiones el nivel Regular es

40,6% v la relacion del nivel Deficiente es 3,1%.

Los resultados nos muestran que, la entrevista personal de las convocatorias CAS de la

MPHZ se esta aplicando de manera Regular, ya sea que no se esta cumpliendo con las

pautas establecidas; esto se ve reflejado en las competencias laborales, quiza porque no

se ve reflejado en el trabajo que realizan los colaboradores en los diferentes puestos de

trabajo.

&0

a0

40

Valores

30

20

Malo COMPETEMCIAS
LABORALES Regular

Figura 03
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Prueba de chi — cuadrado para entrevista personal y competencias laborales

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica
Valor GL (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 11,1062 4

,025

En latabla se evidencia la prueba Chi cuadrado para evaluar la relacion entre el Entrevista

personal y competencias laborales, para lo cual se ha obtenido un valor Chi cuadrado de

Chi=11.106, el cual al ser superior al valor tabular de los 4 grados de libertad (gl 4 =

9.488), se afirma que si existe relacion (Chi > gl), entre el Entrevista personal y

Competencias laborales y ademas es significativa porque el valor de la significancia

alcanzada es inferior al margen de error 5 % (sig = 0.0250 < 0.05).

Objetivo especifico N.° 02: Explicar la relacion que existe entre la evaluacion de

conocimientos con la eficiencia laboral de los trabajadores CAS de la MPHZ, Huaraz

—2018.
Tabla 04: EVALUACIONES DE CONOCIMIENTO Y EFICIENCIA LABORAL
EFICIENCIA LABORAL
Deficiente Regular Bueno Total

EVALUACIONES DE  Deficiente 0 3 0 3
CONOCIMIENTO 0,0% 9,4% 0,0% 9,4%
Regular 1 14 1 16

3,1% 43,8% 3,1% 50,0%

Bueno 0 5 8 13

0,0% 15,6% 25,0% 40,6%

Total 1 22 9 32
3,1% 68,8% 28,1% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia considerando la base del SPSS - 2018.

En la tabla 04, que el nivel de Evaluacion de conocimiento es Bueno en un 25,0% en

relacion con la Eficiencia laboral, la relacion de las dos dimensiones para el nivel

Regular es el 43,8% vy la relacion del nivel Deficiente es 9,4%.
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Los resultados muestran que la Evaluacion de Conocimientos en las convocatorias CAS
de la MPHZ es Regular, eso refleja que no se estan usando los estandares que definen
precisamente las competencias en un puesto de trabajo, al igual la eficiencia laboral se

ve afectado ya que no se estan mostrando los conocimientos, habilidades y actitudes en

un puesto determinado que desempefian.

Valores

Malo Regular Bueno

Figura 04

Prueba de chi — cuadrado para evaluacion de conocimientos y eficiencia laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica
Valor gl (bilateral)
4 ,013

Chi-cuadrado de Pearson 12,7062

En la tabla se evidencia la prueba Chi cuadrado para evaluar la relacion entre el
Evaluacién de conocimientos y la Eficiencia laboral, para lo cual se ha obtenido un valor

Chi cuadrado de Chi = 12,706, el cual al ser superior al valor tabular de 4 grados de
53



libertad (gl 1 = 3,844), se afirma que si existe relacion (Chi > gl), entre la comunicacion
interna y los valores institucionales y ademas si es significativa porque el valor de la

significancia alcanzada es inferior al margen de error 5 % (sig = 0.013 < 0.05).

Objetivo especifico N.° 03: delimitar la relacion existente entre los resultados finales
con el compromiso laboral de los trabajadores CAS de la MPHZ — 2018.

Tabla N2 05. RESULTADOS FINALES y COMPROMISO LABORAL

COMPROMISO LABORAL

Malo Regular Bueno Total
RESULTADO Malo 1 1 0
S FINALES 9,4% 31,3% 6,3% 46,9%
Bueno 0 1 14
0,0% 3,1% 43,8% 46,9%
Total 4 12 16
12,5% 37,5% 50,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia considerando la base del SPSS — 2018.

En la tabla 05, se observa que el nivel de Resultados finales es Bueno en un 43,8% en
relacion con el compromiso laboral, la relacién de ambas dimensiones para el nivel
Regular es el 31,3% vy la relacion del nivel malo es el 3,1%.

Los resultaos indican que los resultados finales en las convocatorias CAS de la MPHZ es
bueno, pero no nos muestra con un porcentaje alto que nos muestre confianza de que haya
una buena seleccion ya que otros factores anteriores determinan deficiencia, ello se
reflejado en el nivel regular de compromiso laboral, ya que los empleados no emplean

sus energias para conseguir el propoésito del puesto de trabajo.
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Valores

COMPROMISO LABORAL  COMPROMISO LABCORAL  COMPROMISO LABORAL
Malo Regular Bueno

Figura 05

Prueba de chi — cuadrado para resultados finales y compromiso laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion

Valor Gl asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 22,7562 4 ,000

En la tabla se evidencia la prueba Chi cuadrado para evaluar la relacion entre los
Resultados Finales y el Compromiso Laboral, para lo cual se ha obtenido un valor Chi
cuadrado de Chi = 22,756, el cual al ser superior al valor tabular de 4 grados de libertad
(gl 1 = 3,844), se afirma que si existe relacion (Chi > gl), entre la comunicacion interna 'y
los valores institucionales y ademas si es significativa porque el valor de la significancia

alcanzada es inferior al margen de error 5 % (sig = 0.000 < 0.05).

Objetivo especifico N.° 04: Identificar la relacion entre el perfil de puesto y la eficiencia

laboral de los trabajadores CAS de la MPHZ, Huaraz — 2018.
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Tabla N206

. PERFIL DE PUESTO Y EFICIENCIA LABORAL

EFICIENCIA LABORAL

Malo Regular Bueno Total
PERFIL DE Malo 0 1 0 1
PUESTO 0,0% 3,1% 0,0% 3,1%
Regular 1 19 0 20
3,1% 59,4% 0,0% 62,5%
Bueno 0 2 9 11
0,0% 6,3% 28,1% 34,4%
Total 1 22 9 32
% del total 3,1% 68,8% 28,1% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia considerando la base del SPSS — 2018.

En la tabla 06, se observa gue el nivel de perfil de puesto en las convocatorias

CAS en la MPHZ es Bueno en un 28,1% en relacion con la Eficiencia laboral; la relacion

de las dos dimensiones para el nivel Regular es el 59,4% y la relacion para el nivel Malo

es el 3,1%.

Los resultados nos muestran que el nivel de Perfil de Puesto es Regular ya que no se

analizan con exactitud un determinado puesto de trabajo para buscar al personal

adecuado, esto se reflejado en la Eficiencia Laboral ya que los empleados no son

profesionales competentes en cumplir delegar y confiar en el puesto de trabajo.
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Valores

Malo Regular Bueno

Figura 06

Prueba de chi — cuadrado para perfil de puesto y eficiencia laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacioén asintotica

Valor gl (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 24,0202 4 ,000

En la tabla se evidencia la prueba Chi cuadrado para evaluar la relacion entre el
Perfil de Puesto y Eficiencia laboral, para lo cual se ha obtenido un valor Chi cuadrado
de Chi = 24,020, el cual al ser superior al valor tabular de 4 grados de libertad (gl 1 =
3,844), se afirma que si existe relacion (Chi > gl), entre la Perfil de Puesto y Eficiencia
laboral y ademas si es significativa porque el valor de la significancia alcanzada es

inferior al margen de error 5 % (sig = 0.000 < 0.05).
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IV. DISCUSION.

Para realizar la discusion se realizd la triangulacién, teniendo en cuenta los resultados de
la investigacion, contrastandolos con los resultados de los antecedentes y de algunas

informaciones de autores considerados en el marco teorico,

Segun el objetivo general, determinar la relacion entre el Proceso de Seleccion de
personal con la productividad laboral en las convocatorias CAS de la MPHZ- 2018, los
resultados obtenidos en la tabla 1 se evidencia la relacion entre el Proceso de Seleccion
de personal y la Productividad Laboral, reflejando que ambas variables tienen una
relacion de 32.000 significativa se observa que el Proceso de seleccion de personal es
Bueno en un 46.9% en relacion con la Productividad Laboral; la relacion de las dos
variables para el nivel Regular es 53.1% y la relacion de nivel Malo no se encontraron
valores. Resultados que se asemejan con lo encontrado por, Cansinos (2015) en su tesis
titulada: “seleccion de personal y desempefio laboral en el ingenio azucarero de la costa
sur”, concluyd que el proceso de seleccién de personal se relaciona de manera
considerable con el proceso de la evaluacion del desempefio, debido a que las
inconsistencias y fortalezas encontradas en la seleccion se ven reflejadas en los niveles
de desempefio, ya que el valor de significancia es de 0.000 que es menor a 0.05;
demostrando que un mejor proceso de selecciéon de personal, mejora la productividad
laboral. También, se asemejan con los antecedentes encontrados en Chinchin (2014) en
su tesis “Seleccion de personal por competencias y su influencia en la rotacion de
personal”, concluy6 que cuando hay un buen proceso de seleccion de personal permite
bajar el nivel de rotacién personal en la cadena de farmacias lograndose contratar talentos
aptos para el cargo y ellos sean productivos para la empresa. Asi mismo, la investigacién
se relaciona con el aporte teérico de Robbins y Coulter (2010) la seleccién de personal es
importante para encontrar a los candidatos perfectos, ha invertido recursos significativos
en la incorporacion de sus trabajadores, es loégico que quiera conservarlos sobre todo a
aquellas personas que son competentes y demuestran los mejores desempefios. Por ello,
establecen dos actividades para lograr la retencion de estos: EI manejo del desempefio del

trabajador y el desarrollo de un programa adecuado de compensacion y beneficios.

Segun el objetivo especifico 1, Establecer la relacion que existe entre la entrevista
personal con las competencias laborales de los trabajadores CAS de la MPHZ, Huaraz-

2018. los resultados obtenidos en la tabla 2 se evidencia relacion entre la entrevista
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personal y las competencias laborales, reflejando que la entrevista personal tiene relacion
con las competencias laborales en la Municipalidad Provincial de Huaraz, datos que se
asemejan con lo encontrado por Quijano y Silva (2016). En su tesis titulada: “Seleccion
del personal y su relacién con el desempefio laboral en la empresa de transportes CIVA —
Chiclayo 20167, quien concluyo que la relacion existente entre la seleccién de personal
en base a sus, técnicas, instrumentos, dimensiones y procesos donde la variable de
seleccién de personal resultd positiva con un 687 de acorde a la correlacion Pearson.
Donde el proceso de seleccion de personal en la empresa de transportes Civa, Chiclayo-
2016, determin0 a través de las dimensiones percibidas en la variable independiente,
donde se observé un nivel de aceptacion de 74% con una alta calificacion y un 20% muy

alta.

Segun el objetivo especifico 2, Explicar la relacién que existe entre la evaluacion de
conocimientos con la eficiencia laboral de los trabajadores CAS de la MPHZ, Huaraz-
2018.Los resultados obtenidos en la tabla 3 se evidencia que hay relacion entre la
evaluacion de conocimientos con la eficiencia laboral, reflejando estas dos dimensiones
en la Municipalidad Provincial de Huaraz, estos datos guardan relacion con lo encontrado
por Mallqui (2015) En su tesis titulada: “Optimizacion del proceso de seleccion e
implementacién de metodologia técnica para la seleccion de personal operativo en una
planta de confecciones de tejido de punto para incrementar la productividad laboral”,
concluye que en su mayoria las empresas dan poca relevancia a la seleccion de personal.
El personal operativo es incorporado para atender la demanda productiva, sin tomar
importancia productividad laboral del operario, determinandose finalmente una buena
elaboracion de perfil de postulante a partir de la primera entrevista permite que la labor
en su planta determine una adyacente contribucion al incremento de la productividad
laboral, y que la mayoria de las empresas dan poca importancia a la seleccion de personal

operativo.

Segun el objetivo especifico 3, Delimitar la relacion existente entre los resultados finales
con el compromiso laboral de los trabajadores CAS de la MPHZ — 2018. Los resultados
obtenidos en la tabla 4 se evidencia que existe relacion entre los resultados finales con el
compromiso laboral reflejando ambas dimensiones en la Municipalidad Provincial de
Huaraz datos que se asemejan con lo encontrado segun Checa (2014), En su tesis titulada:
“Propuesta de mejora en el proceso productivo de la linea de confeccion de polos para

incrementar la productividad laboral de la empresa confecciones Sol”, quien concluyo la
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comunicacion interna del personal de Restaurante de Comida Gourmet influye en la
satisfaccion laboral de los mismos, pues al recibir los colaboradores instrucciones claras
y relevantes para la ejecucion de las tareas, se desempefian con mayor eficiencia y
entusiasmo. Con estos resultados encontrados e investigados Ilegamos a decir que si
existe relacion entre las variables estudiadas tanto en los antecedentes y en el trabajo que

se esta realizando.

Segun el objetivo especifico 4, Identificar la relacion entre el perfil de puesto y la
eficiencia laboral de los trabajadores CAS de la MPHZ, Huaraz-2018. Los resultados
obtenidos en la tabla 5 se muestra que existe relacion entre el Perfil de puesto y eficiencia
laboral reflejado ambas dimensiones en la Municipalidad Provincial de Huaraz, cuyos
datos se aproximan segun Osorio (2015), en su tesis titulada: “Propuesta de un programa
de capacitacion, para mejorar el desempefio laboral docente de la institucion educativa
particular San Martin de Porres de la ciudad de Huaraz — Ancash, en el afio 2014” quien
concluyo que Se disefid la propuesta de un programa de capacitacion para mejorar el
desempefio laboral docente de la Institucion Educativa Particular San Martin de Porres
de la ciudad de Huaraz, y fue validado por unanimidad de los expertos, debido a que los

criterios considerados fueron los adecuados.
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V. CONCLUSIONES.

1. Se determind la relacion entre el proceso de seleccién de personal con la
productividad laboral en las convocatorias CAS de la MPHZ — 2018,
concluyendo que: x? es 32.000 con grado de libertad 1 y con una significancia de
0.000, se afirma que existe relacion significativa entre las variables Proceso de
seleccion con la Productividad laboral en un nivel regular; es decir, si el nivel de
Proceso de Seleccion de Personal aumenta también la Productividad Laboral
aumentara, esto al realizarse la seleccion de personas idoneas a un puesto de
trabajo, elaborando un buen perfil para un puesto determinado, para que ello
posteriormente genere personas Productivas y cumpla con las expectativas del
puesto de trabajo. Ya que se observa en los resultados que en la municipalidad
Provincial de Huaraz hay un nivel regular de Proceso de seleccion con la
Productividad laboral.

2. Se establecio la relacidén entre la entrevista personal con las competencias
laborales de los trabajadores CAS de la MPHZ - 2018. obteniendo un valor Chi
cuadrado de Chi=11.106, el cual al ser superior al valor tabular de los 4 grados de
libertad (gl 4 = 9.488), existe una relacion significativa entre la entrevista personal
con las competencias laborales son eficiente en un 21,9% en relacion con las
competencias laborales; en relacion de las dimensiones el nivel Regular es 40,6%
y la relacion del nivel Deficiente es 3,1%. Ademas las dos dimensiones son

proporcionales ya que si una de ellas aumenta la otra también.

3. Se logré explicar la relacidn que existe entre la evaluacion de conocimientos con
la eficiencia laboral de los trabajadores CAS de la MPHZ -2018. Llegando a la
conclusién que: la evaluacion de conocimientos es bueno en un 25% en relacién
acon la Eficiencia laboral, la relacion de las dos dimensiones para el nivel Regular
es el 43,8% y la relacién del nivel Deficiente es 9,4%. Esto indica que la
Municipalidad no estd contratando a personas iddneas a un puesto de trabajo
determinado, falta establecer estandares e indicadores que ayuden evaluar los
conocimientos de los postulantes para que ellos muestren eficiencia en el puesto

de trabajo.
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4. Se logrd delimitar la relacion existente entre los resultados finales con el
compromiso laboral de los trabajadores CAS de la MPHZ — 2018. Concluyendo
que: el nivel de los resultados finales es bueno en un 43,8% en relacion con el
compromiso laboral, la relacion de ambas dimensiones para el nivel Regular es el
31,3% y la relacion del nivel malo es el 3,1% . indica que si se desarrolla los
resultados finales de manera adecuada habra personales comprometidos,
decididos mas alla de cumplir con una obligacion laboral y poner en marcha todos

sus capacidades y hacer més de lo esperado.

5. Se identifico la relacion entre el perfil de puesto y la eficiencia laboral de los
trabajadores CAS de la MPHZ - 2018. Se concluye que: el nivel del perfil de
puesto es Bueno en un 28,1% en relacién con la Eficiencia laboral; la relacion de
las dos dimensiones para el nivel Regular es el 59,4% y la relacion para el nivel
Malo es el 3,1%. Esto indica que se esta cumpliendo de manera regular con los
métodos de recopilacion de requisitos y calificaciones personales exigidas para

cubrir con las expectativas de la eficiencia laboral.
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VI. RECOMENDACIONES.

1. Al area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Huaraz definir
el perfil profesional que busca, hacer un adecuado proceso de seleccion de
personal, analizando minuciosamente los Curriculum Vitae, para seleccionar al

candidato mas oportuno ara el puesto requerido.

2. Al area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Huaraz que
publique los requisitos minimos que se requiere para el puesto que se necesita, ya
ayudara a hacer mas selectivo el proceso de seleccion de personal.

3. Alos Gerentes y Subgerentes de areas de la Municipalidad Provincial de Huaraz
se les recomienda acordar con el area de Recursos Humanos, el perfil que se

requiere para el puesto vigente.
4. A los futuros investigadores se exhorta disefiar y aplicar herramientas que ayuden

amejorar el proceso de seleccion de personal para aumentar productividad laboral

en las instituciones publicas.
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ANEXO N° 1 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

ENCUESTA A LOS GERENTES Y SUB GERETES DE AREA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE HUARAZ

l. INSTRUCCIONES: Estimados gerentes y sub gerentes, la presente encuesta es para
saber si el proceso de seleccién de personal en las convocatorias CAS MPHZ - 2018
tiene relacion con la productividad laboral, por lo tanto, le solicitamos lea
cuidadosamente cada una de las preguntas que se le presentan a continuacion y
responda marcando con una “X” lo que considere mds oportuno segun su
experiencia en la organizacion, Se le agradece por anticipado su colaboracidn.

1. ITEMS

1.- (La MPHZ al realizar el proceso de seleccién analiza la necesidad del personal segun el
perfil de puesto?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

2. ;La descripcidn del puesto facilita el proceso de selecciéon del personal?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

3. ¢(Considera que la entrevista personal del proceso de seleccion CAS-MPHZ revelan de
forma oportuna sus expectativas, motivaciones y experiencia en el puesto que ostenta?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

4. (Existe la evaluacién de requisitos minimos en el proceso de seleccion?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

5. ;Considera que la evaluacién curricular mejora el proceso de seleccién del personal?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

6. ;Percibe que la evaluacion psicoldgica debe considerarse como proceso de seleccién de
personal?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca



7. ¢éAl momento que se llevé a cabo la entrevista personal consideraron la experiencia en el
puesto de trajo?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

8. ;Se analizan motivaciones y expectativas en el proceso de la entrevista?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

9. ;La MPHZ evalua las necesidades del puesto antes de lazar las convocatorias?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

10. ;Consideran los indicadores propicios al momento de seleccionar al finalista CAS?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

11. (Se respeta el tiempo estimado para la publicacién de resultados finales?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

12. ;Considera usted que los colaboradores por contrato CAS promueven el trabajo

en equipo en su instituciéon?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

13. ;Los colaboradores por contrato CAS resuelven los conflictos en su institucion?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

14. ;Los colaboradores por contrato CAS, desempeinan una comunicacion laboral

déptima en su institucion?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca
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15.;Los colaboradores por contrato CAS presentan asertividad laboral dentro

institucion?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

16. ;Considera usted que mediante la modalidad de contratacion CAS, existe

superacion de rendimiento laboral?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

17. (Considera usted que los colaboradores por contrato CAS han superado el

cumplimiento de objetivos dentro de su institucion?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

18. ;Considera usted que tener conocimiento de la mision y vision de su institu

contribuye en el cumplimiento de los objetivos?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

18. ;Los colaboradores por contrato CAS presentan disponibilidad para las

actividades extra laborales de su institucion?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)CasiNunca d)Nunca

20. ;(Los colaboradores por contrato CAS, se encuentran identificados con su

institucion?

a) Siempre b) Algunas veces c¢)Casi Nunca d)Nunca

74

cion



ANEXO N° 02. MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA.

¢ Qué relacion existe entre el
proceso de seleccién de
personal y la productividad
laboral en las convocatorias
CAS de la MPHZ - 2018?

Problemas Secundarios

¢De qué manera es la relacién
gue existe entre el proceso de
seleccidn de personal con las
CAS de la MPHZ - 2018?
¢COomo es relacion entre el
proceso de seleccién de
personal de las convocatorias
CASy la eficiencia en las
funciones laborales en la
MPHZ - 2018?

Determinar la relacion que

existe entre el proceso de
seleccion de personal con Ia
productividad laboral en las
convocatorias CAS de la MPHZ

—2018.

Obijetivos Especificos

Establecer la relacion que existe
entre la entrevista personal con
las competencias laborales de
los trabajadores CAS de Ia
MPHZ, Huaraz-2018.

Explicar la relacion que existe
entre la  evaluacion  de

conocimientos con la eficienciq

tiene relacion significativa
con la productividad laboral
en las convocatorias
Contratacion Administrativa
de Servicios MPHZ — 2018.

HO: El proceso de seleccién
no tiene relacion
significativa con la

productividad laboral en las
convocatorias Contratacion
Administrativa de Servicios
MPHZ - 2018.

Proceso de seleccion de

personal.
Dimensiones

e)Evaluacién curricular.
f) Prueba de conocimiento.

9) Entrevista personal.
h) Resultados Finales.
Variable 2:

Productividad Laboral.

Dimensiones

i)Competencial
laborales.

j)Eficiencia laboral.

K) Compromiso

laboral.

OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
PROBLEMAS DIMENSIONES
Problema Principal Obijetivo General H1: El proceso de seleccion | Variable 1: Tipo de investigacion

Aplicada

Nivel de investigacion

Correlacional

Método de investigacién

Método observacional,
analitico, sintético,

inductivo y deductivo.

Disefio de investigacion

M = los gerentes y

subgerentes de la




¢Existe una relacion entre el
proceso de seleccion de
personal en las Convocatorias
CAS con el compromiso
laboral en la MPHZ - 2018?

laboral de los trabajadores CAS
de la MPHZ, Huaraz-2018.

Delimitar la relacion existente
entre los resultados finales con
el compromiso laboral de los
trabajadores CAS de la MPHZ —
2018.

Identificar la relacion entre el
perfil de puesto y la eficiencia
laboral de los trabajadores CAS
de la MPHZ, Huaraz-2018.

Municipalidad Provincial de

Huaraz.

O1 = Proceso de Seleccion de
Personal.

02 = Productividad Laboral.

r = relacion de las variables
de estudio.

Poblacién.

Muestra no probabilistico n=

32 Gerentes y subgerentes.

a) Encuesta.

Instrumento.

a) Cuestionario.

Andlisis y procesamiento

de datos.

Estadistica descriptiva.

Fuente: elaboracion propia




ANEXO N° 03 MATRIZ DE VALIDACION.

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

S
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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ANEXO N° 04 CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO.
CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CRONBACH

13 3 1 |2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3
23 3 2 |2 3 3 4 2 3 4 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 4 3
34 3 2 |2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
43 3 3 |3 4 4 3 2 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3
53 3 3 |3 3 3 4 2 3 4 3 3 4 2 3 4 3 3 4 3 2 3 2
63 3 3 |3 3 4 3 2 2 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2
74 2 3 |3 3 3 3 1 2 3 3 4 3 2 4 3 4 3 3 3 4 2 2
82 2 3 |3 2 3 4 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 1 2 2
92 1 3 |3 2 2 2 3 1 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2
101 1 3 |3 1 1 1 3 2 2 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3 1 2 2




RESUMEN

A.- Resumen de procesamiento de casos

Casos Valido

Excluido

Total

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

B.- Estadisticas de fiabilidad

0,818 23

INTERPRETACION
La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach de la Escala Valorativa de la variable
Productividad Laboral, obtuvo un coeficiente de 0.818 indicando que existe una

confiabilidad alta en el instrumento y el cual amerita que ya se puede usar en la Muestra.



ANEXOS N° 06 ASPECTOS ADMIRATIVOS.

Uqlﬁl\stﬂLAn VALLEJO
L 13 AR 20% |
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Huaraz, 13 de Abril del 2018

2

!
s A .

CARTA N* 060- 2018- FCE- CPP- UCV

Sefor:

ALBERTO ESPINOZA CERRON
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ

Presente, -

Es grato dirigirme a usted, para expresarie mi cordial saludo y a la vez presentarie a
los jovenes ROJAS GONZALES GRESCYA PAOLA Y CABANA LAZARO FRANK LUIS estudiantes de
la Facultad de Clencias Empresariales de la Universidad César Vallejo, quienes en el presente
semestre académico 2018- | cursardn el X ciclo de la carrera profesional de ADMINISTRACION,
dichos estudiantes se encuentran realizando su TESIS, motivo por el cual le solicitamos su
autorizacion para que los estudiantes puedan desarroliar su investigacion en su Institucion en lo
referente al tema: PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAL. De ser
aceptada la autorizacion, por favor brindarie el apoyo y las facilidades a los estudiantes para que
puedan aplicar encuestas a sus colaboradores.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencidn a la presente, me despido
testimonidndole mi singular deferencia.

At.ﬂumﬂt‘b

CAMPUS HUARAZ fo/ucv.peru
Av. Independencia N* 1488 ucy_pery
Rarein Palmira Baa #isliradeiante



"Afo del Didlogo y la Reconciliacion Nacional®
Sub Gerencia de Recursos Huwmanos

—

/?;A;\ " MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ

AUTORIZACION PARA ENCUESTA

LA QUE AL FINAL SUSCRIBE, SUB GERENTE DE RECURSOS
HUMANOS DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION V
FINANZAS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ;

AUTORIZA:

A los estudiantes de la facultad de Ciencias Empresariales de la
"UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO", alumnos Rojas Gonzales Grescya
Paola y Cabana Lazaro Frank Luis, a realizar una encuesta en el ambito
de su Oficina, coordinando los horarios. con la finalidad de no interrumpir
las labores cotidianas, dicha encuesta se refiere al tema PROCESO DE
SELECCION Y PRODUCTIVIDAD LABORAL, encuesta que les permitira
acopiar conocimientos para la elaboracion de su tesis profesional.

Huaraz, 11 de Mayo del 2018.
Atentamente,

ey

o

“[)( N un \Il("\l‘ f/.’uil'u: N

A Latrage N 754 - Paza O Armas - Tell Cartw 1043) £39684
Alcatta KT, L3155 - Fau (043 439471
Facetous =unfugrazdlts 078 £ =gt murruarnsd0 !t 278Qomat com

-




ANEXO N° 07. FOTOGRAFIAS.







Anexo 08. ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Cédigo FGé-PP-PR-OZO?j

Uc ACTA DE APROBACION DE Versién : 09
ORIGINAUDAD DE TESIS ;
wm Fecho : 23032018

Péging ; ldel
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Yo, funtamanye  Cokello, Vo cesar o
Docente de la Facultad de... <5087 Emposniales ¥
Escuela Profesional de..... 0 dotnis bano de Ia Universidad César
Vallejo...”.. " 7...., revisor (a) de la tesis titulada:
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constato que la investigacién tiene un indice de similitud de 2.0...% verificable en el

reporte de originalidad del programa Turnitin.

Ella suscrito (2) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
l2s normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

“Firma
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" Firma
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ANEXO N° 09 FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE TESIS.
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ANEXO N° 10 FORMULARIO DE AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL
DEL TRABAJO DE INVESTIGACION.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

CABANA LAZARO FRANK LUIS

INFORME TITULADO:

“PROCESC DE SELECCION DE PERSONAL Y SU RELACION CON LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LAS CONVOCATORIAS CAS DE LA
MPHZ-2018"

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 11/07/2018
NOTA O MENCION: DIECISEIS {16]

- MpoY
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FIRMA DEL ENCA DE INVESTIGACION
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

ROJAS GONZALES GRESCYA PAOLA

INFORME TITULADO:

“PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y SU RELACION CON LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LAS CONVOCATORIAS CAS DE LA
MPHZ-2018"

PARA OBTENER EL TITULO O GRADOQ DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 11/07/2018

FIRMA DEL ENCAR DE INVESTIGACION



