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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad César Vallejo se presenta
la tesis “Seleccion de personal e insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019”,
cuyo objetivo fue determinar la relacién que existe entre la gestion de Seleccion de personal e
insercién laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019. Es muy importante una adecuada
gestién pero para ello es fundamental la elaboracidn de una planificacion estratégica tanto a corto

o mediano plazo, que va a ser la que va a dirigir de forma sistematica la gestién de la Municipalidad.

El presente trabajo estuvo distribuido en siete capitulos. EI primer capitulo comprende la
introduccion en la que describe la problematica, los antecedentes que sirvieron de base tanto
internacionales como nacionales, las teorias que estan relacionadas al tema, la formulacién
del problema, la justificacidn, las hipotesis y los objetivos. En el segundo capitulo hablamos
de la metodologia utilizada en el estudio, el disefio, la definicion de las variables y su
operacionalizacion, la poblacion, la muestra, la técnica e instrumento para recolectar los
datos, el método de analisis de los datos y los aspectos éticos. En el tercer capitulo se
describen los resultados estadisticos descriptivos e inferenciales. El cuarto capitulo se tomé
en cuenta los antecedentes para realizar la discusion. En el quinto capitulo se relata las
conclusiones de la investigacion, en el sexto capitulo se detallan las recomendaciones, en el
séptimo capitulo se presentan las referencias bibliogréaficas: y finalmente en el Gltimo se

presentan los anexos

Esperamos sefiores miembros del jurado que el estudio merezca su aprobacion.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que existe
entre la Seleccion de personal e insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019.
El enfoque fue cuantitativo, investigacion basica, el nivel fue correlacional-transversal; con
un disefio no experimental. Para recoger la informacion la técnica fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario, la poblacion y la muestra estuvo conformada por 50
trabajadores no habiendo muestreo por ser una muestra censal. La confiabilidad de los
instrumentos fue con KR-20 para la seleccion de personal y con Alfa de Cronbach, para la
variable insercién laboral, siendo los valores de 0,827 para la primera variable y de 0,824
para la segunda variable. Los resultados fueron: En la seleccion de personal fue eficaz en 27
(54%), en sus dimensiones: en el reclutamiento fue eficaz en 20 (40%), en el proceso de
seleccion nivel eficaz 20 (40%) y en la técnica de seleccion 20 (40%) y en la variable
insercion laboral tuvo un nivel adecuado en 41 (82%). Se concluyé que existe una
correlacion directa y moderada entre la seleccion de personal y la insercion laboral en la

Municipalidad de Cieneguilla, cuya correlacion Rho de Spearman fue 0, 674.

Palabras clave: Seleccién de personal, reclutamiento, proceso de seleccidn, técnica

de seleccion, insercion laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between the selection of
personnel and labor insertion in the Municipality of Cieneguilla, 2019. The focus was
quantitative, basic investigation, the level was cross-correlational; with a non-experimental
design. To collect the information, the technique was the survey and the instrument was the
questionnaire, the population and the sample consisted of 50 workers with no sample being
a census sample. The reliability of the instruments was with KR-20 for the selection of
personnel and with Cronbach's Alpha, for the labor insertion variable, with values of 0.827
for the first variable and 0.824 for the second variable. The results were: In the selection of
personnel it was effective in 27 (54%), in its dimensions: in the recruitment it was effective
in 20 (40%), in the selection process effective level 20 (40%) and in the technique of
selection 20 (40%) and in the labor insertion variable had an adequate level in 41 (82%). It
is concluded that there is a direct and moderate correlation between the selection of personnel
and the labor insertion in the Municipality of Cieneguilla, whose Rho correlation of

Spearman was 0, 674.

Key words: Selection of personnel, recruitment, selection process, selection

technique, labor insertion.
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I. INTRODUCCION



Al rededor del mundo las personas necesitan trabajar para sobrevivir y optimizar su calidad
de viday su situacion econémica, tienen muchas expectativas pero a veces se frustran porque
son explotados. En naciones como Nigeria, Indonesia, Tailandia orientan sus necesidades a
las que fueron planteadas en la piramide de Maslow, con preferencia en requerimientos
fisiologicos y a los trabajadores lo que mas estimula son salarios equitativos, pagados en
fechas indicadas y con regularidad. Por otro lado hay paises que no dan seguridad en el
trabajo como Gran Bretafia, Indonesia y Tailandia lo que no estimula a los que buscan un
trabajo y paises como Sri Lanka e Indonesia no existe estabilidad en los puestos de trabajo.
En nuestro pais existe un gran nimero de jovenes aproximadamente 991,000 comprendidos
entre las edades de 15 y 24 afos que son denominados los “Nini porque no trabajan, ni
estudian, lo que equivale al 19% de la jovenes que fue informado por el Instituto de economia
y Desarrollo Empresarial (IEDEP) (2018) que pertenece a la Camara de Comercio de Lima
(CCL). El porcentaje es muy alto de este grupo que es parte de la poblacion que son parte de
los desempleados, méas aln hoy en dia que se ha generado en nuestro pais mano de obra
barata por jévenes venezolanos que por su necesidad acceden a cualquier tipo de empleo y

con pagos minimos, que cubran sus necesidades vitales.

Chiavenato (2000) expresa que la seleccion: “es la forma de organizacion desde el
ingreso de los postulantes absortos por el reclutamiento; el procesamiento, usa las
estrategias de seleccion y egreso de los postulantes que son escogidos”. (p. 76). En nuestro
pais se evidencia que hay muchos jovenes que egresan de las universidades con la esperanza
de salir y encontrar un puesto de trabajo, porque estan en edad productiva, lo cual no es asi
y se ven obligados a desarrollar una actividad distinta para lo que fueron preparados. Es visto
que en los gobiernos locales cuando son elegidos contratan personas por favor politico, lo
que se evidencia claramente en su desempefio laboral que no es adecuado Yy la seleccién de
personal es muy escasa. El procedimiento de seleccion en las municipalidades es a través de
una convocatoria en la que establecen ciertos requerimientos y de acuerdo a la Ley de
Contrataciones del Estado D.L. N° 1017 y su reglamento N° 184-2008-EF, modificado por
D.S. N° 138- 2012-EF, se fomenta la contrataciobn de forma oportuna, pertinente,
transparente o través del sistema CAS, en algunos casos, de otro lado existe personal
permanente que en su mayoria no estan capacitados para el cargo y locadores. La insercion
laboral de los individuos en las municipalidades es netamente de tipo politico, de alli que
encontramos que se dan muchos problemas dentro de ellas, porque todos entran tratando de

enriquecerse en los diferentes puestos de trabajo pero de forma ilicita. Es decir el personal
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que ingresa a las municipalidades no es personal capacitado ni competente. Ordofiez (2011)
afirma: “la insercion laboral hace que las personas mejoren su status de vida, mantengan su
familia, y ayuden al avance de nuestra nacion a través de una actividad productiva. (p. 145).
La investigacion se realizo en la Municipalidad de Cieneguilla, donde existe una serie de
problemas por falta de una adecuada seleccion de personal, es mas no existe un proceso de
seleccion, la convocatoria para los puesto se dio por la Convocatoria de Contrato
administrativo de Servicios CAS (2019) ya que para algunos cargos consideran hacer
reclutamiento a través de los medios de comunicacion, pero la seleccién no se realiza de
forma adecuada y existe tantas fallas en las diferentes gestiones de las municipalidades, ya
que hacen insercion laboral de personas con poca preparacion para los cargos que son
asignados, hay una mala imagen de las personas que se hacen cargo de los diferentes puestos
de trabajo, es necesario que los trabajadores realicen capacitacion, que establezcan
modalidades de seleccién de personal y se tenga en cuenta una politica diferente para

contratar personal.

Para realizar la presente investigacion en los estudios previos internacionales
tenemos a Amores (2015) en su trabajo de investigacion Ejecucion de nuevas tecnologias en
la seleccion y contratacion de personal, el objetivo general fue ejecutar nuevas tecnologias
para seleccionar personal para las empresas en el Ecuador, la poblacion fue 2400, la muestra
fue 240, para contar con la informacidn uso la encuesta y trabajamos con el cuestionario y
concluyeron que para contratar personal utilizan varias técnicas como el curriculum,
entrevista y otros con efectividad media del 40 al 70%, con un tiempo de 10 a 20 dias para
la seleccion, no hay eficacia en el ciclo de tiempo, las instituciones tienen un servicio
automatizado que ayuda a que la informacion sea de manera rapida y los entrevistados
apuestan por el uso de nuevas tecnologias. Por otro lado Cancino (2015) en su trabajo
Seleccidn de Personal e insercidn laboral. El objetivo fue determinar la relacion entre la
seleccion de personal y la insercion laboral, la muestra de estudio fueron 36 personas, el
enfoque fue cuantitativo, el disefio correlacional, descriptivo de corte transversal para el
recojo de los datos se usO el cuestionario. Los resultados fueron: Hay relacion entre el
proceso de seleccion de personal y la insercion laboral, pero la seleccion de personal es
efectiva solamente en 28,85% porque no encuentra una forma adecuada de seleccionar para
insertar personas al ambito laboral, existe inconsistencias en el procedimiento que se da para
la seleccidn. Se necesita que mejore el proceso de seleccion. La correlacién de las variables

de acuerdo a Rho de Spearman es = 0,562.
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Asi mismo, Navarrete (2015), en su trabajo Modelos de Seleccién y reclutamiento de
personal y su incidencia en la productividad en la ciudad de Guayaquil, en la Universidad
de Guayaquil plante6 como objetivo general determinar la incidencia de un modelo de
seleccion y reclutamiento para el desarrollo eficiente al involucrar al talento humano para
que haya una mayor produccién, con metodologia cuantitativa, tipo correlacional causal,
muestra de 169 colaboradores, la técnica fue la encuesta y se aplicd un cuestionario.
Concluyé que existe incidencia entre el modelo de seleccidn y reclutamiento de personal en

la productividad. La correlacion con Rho de Spearman =0, 789.

Por su parte Lopez y Pesantez (2014) en su trabajo El proceso de reclutamiento y
seleccion de personal y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo
del Gobierno Auténomo descentralizado del Municipio de Puijili, su propoésito fue determinar
la relacion entre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal y su influencia en el
desempefio laboral. La metodologia fue cuantitativa y cualitativa, tipo exploratoria,
prospectiva y correlacional, la poblacién fue 92 funcionarios, para recoger la informacion
usaron el cuestionario. Los resultados fueron los siguientes: El 94, 57% expresa que el
proceso de seleccion no es eficiente, en un 97, 83% afirman que no existe un proceso de
seleccion de personal, que el indice de rotacién de personal es moderado en un 93,48%,
realiza reclutamiento interno en un 100%, utiliza la prensa escrita en un 98% para reclutar
personal, no existe personal calificado para la seleccion de personal en 51%, finalmente el
64% de los encuestados considera la importancia de implementar nuevos procesos de

reclutamiento.

En este sentido Fuentes, Martinez y Gurria (2016), en su trabajo titulado Seleccion
de personal e Insercion laboral de estudiantes de administracion de la Universidad
Auténoma de Chiapas, tuvo como objetivo caracterizar el proceso seleccion e insercion
laboral de los sujetos de estudio. Aplicando como instrumento una encuesta, cuyos
resultados arrojaron el medio a través del cual se pueden apreciar un mayor cimulo de
oportunidades son por recomendacion (62%) y el 7% sefiald6 que son bolsas de trabajo de
escuelas, concluyendo de este modo que en esta institucion, se debe priorizar el espiritu
emprendedor de estudiantes para seleccionar el personal, asi como el ingreso a préacticas de
profesionalizacion y formalizacion de lugares que vinculeny permitan la insercion laboral
para los estudiantes. Para la seleccion de personal se hizo previamente un reclutamiento de

personal que fue muy eficaz en un 46% y para seleccionar el personal se realiz6 diferentes
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tipos de seleccion a través de entrevista, conocimientos, curriculum y el tipo de seleccion

siendo eficiente en 67,2% y la asociacion de las variables con Rho de Spearman es 0, 824.

En los trabajos nacionales estan las investigaciones de Torres y VVasquez (2017) llevo
a cabo la investigacion Proceso de Seleccion de Personal y su incidencia en el desempefio
laboral del &rea administrativa de la Municipalidad de Laredo, tesis para optar el grado de
Maestro en la universidad Privada del Norte, que plante6 como propdsito determinar la
influencia del proceso de seleccidn de personal en el desempefio laboral en la Municipalidad
de Laredo, con método cuantitativo, disefio correlacional descriptivo, no experimental, cuya
muestra esta compuesto por 35 personas, aplicaron como instrumento el cuestionario y en
las dimensiones que se tomo en cuenta para la seleccion de personal en lo referente al talento
humano estuvo en un nivel medio del 42.86% Yy seleccién del talento humano, nivel alto del
57,14%, concluyendo que el proceso de seleccidn incide significativamente en el lugar de

estudio, el desempefio laboral estd en 80% es decir nivel alto en el sector de administracion.

Manco (2018), en el siguiente estudio Reclutamiento y seleccion del personal y el
desempefio laboral en la Municipalidad de Villa Maria del Triunfo, 2016, tuvo como
objetivo principal establecer una relacion entre el reclutamiento y seleccién del personal
con la segunda variable en el municipalidad donde se lleva a cabo el estudio. Con una
poblacion de 98 trabajadores. El tipo de estudio, estuvo enmarcado en el tipo no
experimental, correlacional, transversal. Para realizar el estudio se usé el cuestionario. La
conclusion fue que existe una relacion significativa entre reclutamiento y seleccién del
Personal y desempefio laboral, con el rho de Spearman Rho = 0,898 y es una correlacion

positiva fuerte.

En tal sentido, Yupanqui (2016), en su investigacion titulada Proceso de
reclutamiento, seleccidn de personal y desempefio laboral del personal en la I.E.P Virgen
de la Asuncion, en el distrito El Porvenir 2015. EIl objetivo fundamental fue determinar la
influencia del proceso de reclutamiento y seleccion de personal en el desempefio contando
con una poblacion de 36 personas, estudio no experimental descriptivo. Encontrando como
resultado que la institucidén no cuenta con un personal calificado, propusieron de este modo
un disefio enfocado a la captacion efectiva de un personal capacitado para la labor y el

desempefio de actividades educativas y administrativas.

Las teorias que realizamos estan en funcion de las variables seleccion de personal e

insercion laboral. En lo relacionado a la primera variable los candidatos son seleccionados
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después de haber pasado un proceso de reclutamiento, en el que un grupo de candidatos son
escogidos los que estan de acuerdo a lo que pide la empresa. Chiavenato (2008) expresa que:
“es preferir a un individuo apropiado para el cargo adecuado para completar los puestos que
existen en una determinada entidad” (p. 45). Es seleccionar de un conjunto de participantes
a los individuos que tienen ciertas particularidades que necesita la institucion con el fin de

incrementar la eficiencia y el rendimiento personal.

Asi mismo Blasco (2004) afirma que: “la seleccion de personal se da de diversas
maneras, y existe una tendencia a usar las nuevas tecnologias, para computarizar las tareas
de evaluacion psicoldgica, para ejecutarlo cuando estdn a la distancia o cuando los
candidatos quieran realizarlo con rapidez. (p. 18). Es decir, este proceso esta en funcién a lo
que requieren para el puesto, el propdsito es el de contar con mayor rectitud y exactitud al
momento de seleccionar a las personas. En cambio, Mondy (2010) “en la seleccion se elige
de un conjunto de postulantes al individuo que se adecue a un determinado empleo. La
insercion de estos sujetos al trabajo es el fin de la seleccion” (p. 158). La seleccion de
personal indaga para encontrar la persona adecuada de acuerdo al perfil de la institucion, los
individuos que ingresan son los mas idéneos, pero esto esta en funcién de un proceso de

seleccidn adecuado.

Para Ibafiez (2005) considera que “es un proceso tipo técnico cientifico que dentro
de sus fines considera encontrar en un conjunto de individuos a los que retnan los requisitos,
que posean ciertas habilidades, conocimientos, y algunas condiciones para poder cubrir una

vacante”. (p. 36).

Por su parte Castellblanque (2010) afirma: “las entidades cuando seleccionan un
individuo tienen un perfil denominado profesiografico que es el candidato con un
determinada edad, conocimientos, condiciones fisicas, aspectos aptitudinales y rasgos de
personalidad” (p. 384). Las condiciones que son requisitos en algunos casos son detonantes
para no ser considerados todos y a pesar que pueden tener ciertas caracteristicas y

requerimientos.

Las etapas de la seleccion segun Chiavenato (2008): “empieza con un proceso de
reclutamiento para identificar los candidatos, luego la seleccion propiamente dicha cuando

se determinan los candidatos y luego la induccion con la incorporacion del candidato” (p.
32).
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El Reclutamiento de personal segiin Chiavenato (2000) precisa que “es indagar candidatos
para cubrir unos lugares disponibles y conservar el statu quo” (p.120). En este proceso de
reclutamiento es escoger a los candidatos de forma adecuada y oportuna. Puede haber
reclutamiento interno que de acuerdo a Chiavenato (2000) “es el proceso que cuando se
presenta una vacante, la institucion llena la reubicacién con sus mismos empleados, los que
pueden ser ascendidos, cambiados o trasladados con ascenso. (p. 221). En gran medida las
empresas tratan de completar su personal con reclutamiento interno de acuerdo a las
promociones, puede darse cuando la empresa necesita personal y para evitar gastos toma al

personal que tiene ya sea para subirlos o llevarlos a otro cargo.

Para Chiavenato (2009) al tomar una decision respecto a los candidatos se debe

considerar cuatro modelos:

Modelo de colocacion (con un postulante y una vacante); modelo de seleccién
(diversos candidatos para una sola vacante); modelo de clasificacion (hay diversidad de
candidatos pero al mismo tiempo cumplen vacantes), modelo de valor agregado (tiene que

ver con el abastecer y proveer de competencias de la entidad). (p. 84).

De acuerdo a Pefia (2008) “el reclutamiento interno es cuando se toma al personal de
la propia institucion para cubrir un puesto ya sea por cambios, promociones, traslados por
promociones y proyectos de desarrollo”. (p. 74). También puede darse el reclutamiento
externo, segun Chiavenato (2000) afirmo: “personas extrafias a la empresa, candidatos reales
0 potenciales usan archivos, presentaciones de personas por administrativos, avisos en
puertas de la empresa, conexiones con universidades, escuelas u organizaciones, avisos en
periodicos, revistas y oficinas de reclutamiento. (p. 208). Para realizar este tipo de
reclutamiento de considera diversas formas de reclutar y para ello todas las formas son
validas para captar al candidato adecuado y también existe un reclutamiento mixto que de
acuerdo a Chiavenato (2000) expresé que: “es la combinacion tanto de factores internos y
externos. Puede ser de tres formas: primero reclutamiento interno, después externo, si no
tiene buenos resultados reclutamiento interno y externo a la par. (p. 211). En su mayoria las
empresas prefieren reclutamiento mixto porque gastan menos tomando a las personas de su
propia empresa porgue hacen ver que los ascienden y luego usan el reclutamiento externo y

asi toman menos personal bajando sus costos.

Se considera algunas ventajas y desventajas del reclutamiento interno. De acuerdo a

Galéan, Malagon-Londofio y Ponton (2008) “las ventajas: que es menos costoso, el proceso
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resulta ser méas breve, tiene mayor indice de validez y seguridad, motiva al personal a la
superacion, hay una competitividad més sana, las inversiones son usadas para la capacitacion
del personal. (p. 124). De otro modo Galan, Malagon-Londofio y Pontén (2008) manifiestan
también: “las desventajas que los empleados deben ser capaces de progresar para ser
promovidos, crea conflictos entre los trabajadores, no hay creatividad ni innovacion en los
trabajadores, puede suceder descapitalizacion del talento humano. (p. 124). Asi como
también hay ventajas y desventajas del reclutamiento externo segun Galan, Malagon-
Londofio y Ponton (2008) afirmé que dentro de las ventajas estan: “que las personas traen
nuevas ideas y diferentes enfoques, hay innovacion que favorece a los talentos humanos de
la empresa y ayuda con las capacitaciones y el avance conseguido del personal nuevo” (p.
125). Por otro lado Galan, Malagén-Londofio y Pontdn (2008) expresa que dentro de las
desventajas estdn “inversion en el proceso, es mas caro porque para reclutar se hace a través
de los medios, el peligro de que exista monopolio, que puede afectar a la politica de salario”.

(p. 126).

13

De acuerdo a Antezana y Linkimer (2015) el proceso de seleccion incluye: “el
reclutamiento, la seleccién y la induccidn que tiene como propdsito escoger al sujeto idéneo
para realizar un trabajo”. (p. 74). Asi mismo Wayne y Noe (1997) afirma que el proceso de
seleccion es: “varias etapas en la que se elige por medio de ciertas técnicas en una lista de

candidatos, en el que se toma al mas idoneo segun las necesidades de la institucion. (p. 180).

Segun Raymond, Noe, Hollenbeck, y Patrick (2005) considera que en la seleccion de

personal usan lo siguiente:

Entrevistas: conversacion entre uno o dos individuos; referencias, informacion de
otros empleadores; pruebas fisicas, para casos especificos; pruebas de habilidad cognitiva,
miden conocimientos de habilidad verbal y matematica y otros; inventario de
personalidades, caracteristicas de la personalidad; muestras laborales, prueba con simulacién
al puesto que aspira y pruebas de verdad y credibilidad con el poligrafo para verificar la
honestidad del candidato. (p. 322)

Para Chiavenato (2009) el proceso de seleccion se clasifican en cinco: “entrevista,
pruebas de conocimiento o capacidades, pruebas psicoldgicas, pruebas de personalidad, y

técnicas de simulacion”. (p. 85).
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Chiavenato (2009) afirma que:

La entrevista valora conocimientos técnicos es comunicarse entre dos personas que
interacttan. Por otro lado, las Pruebas de conocimiento o capacidades, miden el grado de
conocimientos profesionales o técnicos. Asi mismo las pruebas psicoldgicas miden el
desempefio, el aspecto emocional, reacciones, actitudes y otros, en cambio en las pruebas de
personalidad analizan los rasgos del caréacter y temperamento y las técnicas de simulacion,
reemplazan a las metodologias verbales o de realizacion de la tarea social, se evidencia el

comportamiento en grupo. (p. 86).

Al momento de realizar la seleccidn para tomar una persona para el puesto de trabajo
se deben ver las situaciones y facultades que posee cada cargo. Es primordial el analizar todo
el proceso de recursos humanos ya que de alli saldra la informacidn para el puesto de trabajo.
Las actividades que se va a ejecutar al capital humano debe ser clara y diferente de acuerdo
a cada clase de trabajo, para evitar los conflictos entre los secciones de una empresa, carda
puesto puede tener diversos trabajadores pero las actividades que realicen deben ser

diferentes.

Machicao (2007) expresa que: “el hecho de analizar los puestos es la obtencion,
evaluacion y estructura organizacional de informacion con respecto a los puestos de trabajo
de una entidad que tiene como meta realizar el anélisis de cada puesto de trabajo y no de los
individuos que lo realizan” (p. 65). Las entidades antes de entrar en el proceso de
reclutamiento deben saber exactamente el perfil del trabajador que requieren para su
institucion porque de no ser asi es ambigua la seleccion, si la empresa no tiene elaborado un
perfil escogera a cualquier empleado que trae como consecuencia finalmente una pérdida

para la organizacion.

Segun Dessler (citado en Koh Tzab, 2013) “es el proceso para establecer las
habilidades y deberes requeridos para el puesto de trabajo que se debe tomar en cuenta para
tenerlo” (p. 48). Si sabemos lo que queremos sera facil elegir al candidato idoneo y que
ayude a la mejor produccion de la empresa.

Entre las dimensiones de la seleccion de personal tenemos: la dimensién
reclutamiento de personal de acuerdo a Chiavenato (2008) “es un grupo de estrategias y
procesos dirigidos a tomar en cuenta postulantes altamente calificados y con la capacidad de
coger puestos en la institucion”. Por otro lado esta la dimension proceso de seleccion “es

seleccionar a las personas para determinados puestos de acuerdo a las caracteristicas que
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requiere la empresa, es una tarea dificil pero se debe planificar las fases a seguiry la
dimension técnicas de seleccidn que “son las variadas técnicas para cubrir un puesto y son
cinco: entrevista, pruebas de conocimiento, pruebas psicologicas, pruebas de personalidad y

técnicas de simulacion”. (p. 206).

Tenemos como segunda variable insercién laboral que es definida por diversos
autores, eempiezan a estudiar e investigar por los afios 70, por la crisis energética que se
dio por estos afios, en la que se dieron muchos trabajos que estaban enfocados a los efectos
psicoldgicos que la falta de empleo de forma prolongada se genera en las personas, es asi
que Zandomeni (como se cité en Quifiones y Senior, 2013 p. 14), expresa: “que es brindar
acompafiamiento a los individuos que estadn excluidos socialmente con el propdsito de
incorporar al mercado laboral con competencias especificas de acuerdo a las necesidades
del mercado, para acceder al circulo econémico social, cultural, entre otros. La insercion
social de algin modo es ingresar a los sujetos a la sociedad que son excluidas y es necesario
que se desarrollen plenamente como seres humanos, con las mismas oportunidades. También
Yaglez, Jurado, Gracia y Casanova (2007) afirman que la insercién laboral: “Es incorporar
a un individuo a una organizacion para que realice un trabajo de acuerdo a sus competencias

cognitivas, procedimentales y actitudinales”. (p. 15).

Por su parte Salva (2008) la insercion laboral “es el proceso de transicion que tienen
que ver con el ingreso del joven al espacio laboral”. (p. 34). Es decir cuando la persona pasa

de su etapa de juventud a su edad adulta y estd inmerso en el mundo laboral.

Asi mismo Donoso (2000) la insercion laboral “es el periodo de tiempo en que un
sujeto se prepara, indaga y adecua a una circunstancia laboral”. (p. 62) y finalmente
Albornoz (2009) “la insercion laboral o profesional en un proceso que engloba a diferentes

actividades dirigidas a la consecucion y conservacion del empleo”. (p. 74).

En cuanto al mercado de trabajo e insercion laboral segin Prieto (1989) el mercado
de trabajo en un lugar de muchas imperfecciones, con tales imperfecciones que no se puede
definir como mercado” (p. 19). Para que exista mercado deben existir personas que quieren
ser parte de ello. La participacion en el mercado se da en tres momentos: insercion,
permanenciay salida. Pero segun Garcia y Gutiérrez (1996) “el proceso de insercion laboral,
el término es usado para narrar acerca del momento de incorporacién de las personas a la

accion econdmica”. (p. 269).
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De acuerdo a las Naciones Unidas (2001) la insercion laboral de los jévenes se mueve en

base a cuatro ejes:

La empleabilidad que se relaciona con el capital humano (educacion y capacitacion)
y social (relaciones sociales y capital cultural); equidad de género (similares opciones para
los dos sexos); espiritu empresarial (a las que contribuyen la tecnologia de la informacion y
la comunicacién, que ayudan a la insercion productiva) y generacion del empleo (exigencias

adicionales, experiencia, esfuerzo individual entre otros). (p. 90).

Para que los jovenes realicen su insercion laboral es necesario que estén capacitados
porque de hecho serdn mejor calificados los que poseen una mejor preparacion, pero dada
como esté la situacion en nuestro pais no siempre se da de esa forma. Segun afirma Novick
(2004) “los jovenes con titulo en algunos casos no consiguen empleo en ocupaciones para la

que fueron preparados y a veces estan en una ocupacion menor” (p. 48).

Por otro lado, en cuanto a la equidad de género las mujeres a veces pueden estar
relegadas y con salarios menores, mientras que a los varones les asignan los mejores puestos

y los mejores salarios.

Batthyany (2004) manifiesta que la integracion de los empleos y la insercion laboral
no se puede explicar como una tarea netamente del género femenino” (p. 26). Todavia se
mantiene la idea tradicional de que la mujer no puede ser mejor que el hombre y que las

oportunidades de trabajo son en mayor grado para los hombres.

En lo relacionado al espiritu emprendedor de los jévenes, podemos observar que hoy
en dia son muchos mas los jovenes que quieren trabajar porque quieren ser independientes
y necesitan dinero para asumir sus gastos principales. Espinoza (2006) manifiesta que “los
jévenes tienen un medio en los que se mueven, pero gque trabajo con salario es cada vez mas

precario y al mismo tiempo inestable” (p. 76).

Para la generacion de empleo tenemos un perfil del puesto y hay exigencia con la
capacitacion y el mercado laboral exige que los postulantes tengan experiencia para insertar
al mercado laboral y al mismo tiempo se tiende a verificar las capacitaciones que tienen los
jovenes. Chacaltana (2006) expresa que ‘“existen empresas que no desempefian sus

actividades con el cumplimiento de las leyes segun las tareas de capacitacion”. (p. 43).

En relacién a las dimensiones de la insercion laboral tenemos: Planeacion que es

entre las principales acciones de la gestion institucional la que permite encaminar los
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objetivos que tienen sus cimientos en el rendimiento esperado y viendo la forma de lograrlos.
Para Yaguez, Jurado, Gracia y Casanova (2007) “la planificacion junta las tareas para lograr
los objetivos a futuro considerando las siguientes interrogantes ;Como se debe hacer? ;Qué
se debe hacer? Y ;Cuando se debe hacer?” (p. 18). La planificacion permite proyectarse al
futuro pero planteando objetivos claros que puedan dirigir los objetivos al logro de metas, al
mismo tiempo nos ayuda a realizar estrategias de forma coordinada minimizando las formas
de riesgo y al mismo tiempo se maneja la incertidumbre. Una segunda dimension es la
direccion que es el procedimiento que permite que un grupo de sujetos de una institucion
esté dirigido de manera adecuada para el logro de sus metas previamente planteadas. Segun
Yaglez, Jurado, Gracia y Casanova (2007) “dirigir implicar modificar de manera persuasiva

las actitudes de un grupo con el apoyo del poder”. (p. 18)

La Direccion de cada organizacion es de tipo gerencial, y de alguna forma moldea la
administracion de cada institucion, debe ver de manera sistemética las metas, estrategias y
los disefios de ella y tratar de adaptarlo a un medio que sufre un cambio constante, que tiene
como su mayor desafio el trato al capital humano que traen consigo diversidad funcional.
Finalmente la promocion que segun Yagiez, Jurado, Gracia y Casanova (2007) “la
promocion se asocia con el ascenso que se da de nivel jerarquico y de manera vertical en una

organizacion, pero esta percepcion ha cambiado hoy en dia es de forma horizontal”. (p. 19).

Luego de encontrar algunos problemas donde se ha desarrollado la investigacion
planteamos el problema general: ;Cudl es la relacion que existe entre la Seleccion e insercion
laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019? Asi como los problemas especificos: a)
(Cual es la relacion existe entre el reclutamiento de personas e insercion laboral en la
Municipalidad de Cieneguilla ,2019? b) ;Cual es la relacion que existe entre el proceso de
seleccion de las personas e insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 20197 ¢)
(Cuadl es la relacion existe entre las técnicas de Seleccion de personas e insercion laboral en

la Municipalidad de Cieneguilla, 2019?

El estudio se justifica con una justificacion tedrica en teorias de seleccion de las
personas que son vulneradas en sus derechos, al no seleccionarlas de forma adecuada y en
condiciones equitativas y satisfactorias y que no se valgan de un determinado partido politico
para ingresar gente a las municipalidades y en algunos casos con poca o ninguna preparacion
que no van acorde al puesto de trabajo que se debe cubrir. Pretendemos que a través de esta

investigacion tomemos conciencia que es necesario seleccion de personal para insertar
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laboralmente a los trabajadores en edad productiva y que como profesionales puedan dar lo
mejor de si. Por otro lado, tiene una justificacion practica, consideramos en el aspecto
practico los resultados puedan ayudar a lograr mejores estandares de calidad de vida de los
individuos que estan aptas para el trabajo y que no cuentan con oportunidades por no
pertenecer a un determinado partido politico y dejando de lado en la mayoria de los casos su
preparacion académica. Finalmente, una justificacion metodoldgica Los instrumentos son
validados y plenamente confiables con respecto a las variables seleccion de personal de las
personas y la insercion en el mercado laboral, cuyos resultados sirvan de referente para
estudios similares y las diferentes entidades tanto ptblicas como privadas cumplan con los
procesos de seleccion para insertar al campo laboral personas capacitadas y con nuevas ideas

que aporten para el beneficio de nuestra sociedad.

Luego planteamos una hipotesis general: Existe relacion entre la Seleccion de
Personal e insercion laboral la Municipalidad de Cieneguilla, 2019, asi como las hipdtesis
especificas: a) Existe relacion entre el reclutamiento de personas e insercion laboral en la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019. b) Existe relacion entre el proceso de Seleccion de
personas e insercion laboral la Municipalidad de Cieneguilla, 2019, c¢) Existe relacion entre
las técnicas de Seleccion de personas e insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla,

2019.

Finalmente planteamos el objetivo general: Determinar la relacion que existe entre
la Seleccion de Personal e insercion laboral Municipalidad de Cieneguilla, 2019 y los
Objetivos especificos a) Determinar la relacion que existe entre el reclutamiento de personas
e insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019, b) Determinar la relacion que
existe entre el proceso de Seleccion de personas e insercion laboral en la Municipalidad de
Cieneguilla, 2019, c) Determinar la relacion existe entre las técnicas de Seleccion de

personas e insercion laboral Municipalidad de Cieneguilla, 2019
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Il. METODO



2. 1. Tipoy disefio de la investigacion

El estudio trabajo con un método cuantitativo. De acuerdo a Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2014) afirmaron: “cuando recogemos los datos por medio de un instrumento, estos datos son

analizados tanto por estadistica descriptiva e inferencial” (p. 148).

La investigacion fue de tipo basica que segun (Carrasco, 2009) “es la que no cuenta

con fines aplicativos solo aboga por extender el conocimiento cientifico existente”. (p. 43).

Disefio de la investigacion

El tipo de estudio fue no experimental, corte transversal y correlacional. Segun (Carrasco,
2009) “este disefio no manipula de forma intencional las variables, es transversal porque se
usa hechos de la realidad y es correlacional, descriptivo, porque indaga la relacion de las
variables”. (p. 71)

2.2. Operacionalizacion de las variables
Variable 1: Seleccién de personal

En cuanto a esta variable Chiavenato (2008) “es preferir al individuo apropiado para el cargo
adecuado para poner a los puestos que hay en una determinada institucion” (p. 45). En

cuanto a la operacionalizacion de las variables tenemos:
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Tabla 1.
Matriz de Operacionalizacion de la variable Seleccion de personal

Variable Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y rangos  Nivelesy
Medicién de las rangos de la
dimensiones variable
Reclutamiento  Busqueda 1,2,3 Dicotémica  Reclutamiento Muy eficaz
Seleccion interna. 45,6 Si=1 Muy eficaz (12-18)
de -Busqueda No=0 Eficaz
personal externa Ineficaz
, . Eficaz
-Busqueda mixta
(06-11)
7,8,9,10, Proceso de
11,12 seleccion Ineficaz
. Muy eficaz (00-05)
-Entrevista corta Eficaz
Proceso de . ]
. -Entrevista Ineficaz
Seleccion )
amplia
-Oferta 13, 14,15
condicional del 16, 17,
empleo 18 Técnica de
-Oferta seleccion
Técnicas de definitiva  del
seleccién empleo Muy eficaz
Eficaz
Ineficaz
-Entrevista
-Prueba de
conocimientos.
-Pruebas

psicométricas
de aptitudes
-Pruebas de
personalidad
-Técnicas  de
simulacion

Fuente: Elaboracion propia.

Variable 2: Insercion laboral

En la insercion laboral Yagiiez, Jurado, Gracia y Casanova (2007) la insercion laboral: “es

incorporar a un individuo a una organizacion para que realice un trabajo de acuerdo a sus

competencias cognitivas, procedimentales y actitudinales”. (p. 15)
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Tabla 2.

Matriz de operacionalizacion de la variable Insercién laboral

Variable Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y Niveles y
Medicién rangos de las  rangos de
dimensiones lavariable

Insercion  planeacién -Precisar 1,2, Escalade  Pplaneacidén Muy
laboral objetivos 3,4, Likert Muy adecuada
-Reconocer 5,6, Nunca (1) adecuada (56-72)
accno.nes y 7,8 Aveces (2) (19-24)
medios para el Siempre (3)
logro de Adecuada Adecuada
objetivos (13-18) (40-55)
-Desarrollar Inadecuada
Direccién método (8-12) Inadecuada
-Establecer (24-39)
metas
9,10, . ..
11,12 Direccion
13, 14, Muy
15, 16, adecuada
(19-24)
Adecuada
(13-18)
Designacién de Inadecuada
Promocidn personas
-Conduccién de (8-12)
personas
-Realizacién de 17,18,19
objetivos 20, 21, Promocidn
-Modificacion del 22, Muy
grupo 23,24 adecuada
(19-24)
Adecuada
(13-18)
Inadecuada
(8-12)
Promocion
interna
-Promocion
externa
-Ascenso
jerdrquico

Fuente: Elaboracién propia
2.3 Poblacion y muestra

En el primer punto tenemos la poblacion como “todos los participantes que estan dentro de
un espacio donde se realiza el estudio” (Carrasco, 2009, p. 236). Estuvo representada por 50
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empleados de la Municipalidad de Cieneguilla. Se tomd en cuenta a todos los trabajadores

de la seccion administrativa
Muestra

“Es una porcion distintiva de la poblacion, cuyas particularidades fundamentales son: ser
objetiva e instintivo de la poblacion” (Carrasco, 2009, p. 237). Se trata de una muestra censal

no hay muestreo, la muestra es similar a la poblacion.

Criterios de Inclusion y exclusion

Inclusion

Todos los empleados del area administrativa.

Los que aceptaron participar de forma voluntaria.

Exclusion

Trabajadores que ocupan jefaturas y supervision.

Trabajadores que no desearon participar.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez.

La técnica que usamos fue la encuesta en las dos variables que fueron parte del estudio. De
acuerdo a (Sanchez y Reyes, 2015, p. 149) “la técnica de recojo de informacion, son los
medios que utiliza el que investiga, datos necesarios de una realidad segin los propésitos
del estudio, esta puede variar dependiendo de la investigacion.

En la primera variable seleccion de personal trabaj6 con un cuestionario de 18 items
con 3 dimensiones: Reclutamiento (6 items), proceso de seleccion (6 items), técnicas de
seleccion (6 items), con una duracion de aplicacion de 25 minutos y en la segunda variable
insercion laboral fue un cuestionario de 24 items con 3 dimensiones: planeacion (8 items),

direccién (8 items), promocion (8 items)
Validez

Para la validez segun (Carrasco, 2009, p. 337) “es la evaluacion que se realiza al instrumento
que se va a aplicar con el fin de ver la coherencia, veracidad y dominio del contenido”. Para
el presente estudio el instrumento fue validado por 3 expertos, los que vieron la consistencia
interna de los instrumentos y los mismos que emitieron sus juicios y dieron su fallo que se

podia aplicar.
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Tabla 3.
Validacion de juicio de expertos

N° Experto

Experto 1. Mg. Katty Juio Principe.
Experto 2. Dr. Dariel Rodriguez Galan
Experto 3. Dra. Betty Quintana Tenorio

2.5 Confiabilidad

En lo relacionado a la confiabilidad segun (Carrasco, 2009, p. 339) “es cuando conseguimos
los mismos resultados cuando existe la aplicacion de una 0 méas veces a un sujeto o grupo de

sujetos en diferentes etapas de tiempo”. Es muy importante saber si el instrumento es

confiable para poder aplicarlo y obtener buenos resultados. Por otro lado, Hogan (2004, p.

46) da una escala de valores para medir la confiabilidad.

Tabla 4.

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a0,49 Baja confiabilidad
De0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Fuente: Hogan (2004, p. 46)

Tabla 5.

Estadistica de fiabilidad de la Seleccion de personal

Kuder Richardson N° de items

0.827 20

El nivel de confiabilidad es de alta confiabilidad.

Tabla 6.
Estadistica de fiabilidad de la insercion laboral
Alfa de Cronbach N° de items
0.804 20

31



El nivel de confiabilidad es de fuerte confiabilidad.

Para recoger los datos despues de validar los instrumentos fueron aplicados a 20 personas y
evidenciando que es confiable, fueron aplicados a 50 personas, dos instrumentos para la
seleccion de personal y la insercion laboral. En el primer caso aplicamos un cuestionario de
18 preguntas con tres dimensiones y para la segunda variable un cuestionario de 24 preguntas
con tres dimensiones: Planeacion, Direccion y promocion. Los cuestionarios fueron

aplicados en un tiempo de 25 minutos.
2.6 Método de analisis de datos

Los métodos de analisis se realiz6 de dos formas: descriptiva e inferencial. En el primer caso
se llevaron los datos al programa Excel y luego estos datos fueron ingresados al programa
SPSS (statistical package for the social sciences) en el que se compararan las medias para
llegar a obtener los resultados. Para el analisis inferencial se tomaran en cuenta los datos

conseguidos a través del estudio los que fueron presentados en tablas.
2.7 Aspectos éticos

En cuanto a los aspectos éticos se realizd con la autorizacién de la Universidad César Vallejo, y
puedo aseverar que toda la informaciéon que fue usada es confiable y goza de sinceridad vy

veracidad.
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I11. RESULTADOS



3.1. Descripcién

3.1.1 Resultados estadisticos descriptivos de Seleccidén de personal e insercion laboral

en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019.

Tabla 7.

Descripcion de las variables seleccion del personal e insercion laboral en la municipalidad

de Cieneguilla en el afio 2019

Insercién laboral

Inadecuada Adecuada Total

Seleccidn de personal Ineficaz Recuento 8 6 14
% del total 16,0% 12,0% 28,0%

Eficaz Recuento 1 26 27

% del total 2,0% 52,0% 54,0%

Muy eficaz Recuento 0 9 9

% del total 0,0% 18,0% 18,0%

Total Recuento 9 41 50
% del total 18,0% 82,0% 100,0%

Fuente: Datos provenientes de la aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos

G0

Porcentaje

Ineficaz Eficaz

Seleccion de personal

Muy eficaz

Figura 1. Distribucion porcentual de los niveles de la seleccion de personal en la

Municipalidad de Cieneguilla.

De la tabla 7, se verifica que la seleccion de personal es ineficaz segun la percepcion del

28.0% de los encuestados, y solo el 18.0% manifiesta que el nivel de seleccion del personal

es muy eficaz. Se tiene, que el 16.0% refiere que la seleccion del personal es ineficaz, e
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inadecuada la insercion laboral. Por otro lado, el 52.0% menciona que la seleccion del
personal es eficaz y la insercion laboral adecuada. Sin embargo, el 2.0% considera que la

seleccion del personal es eficaz, pero inadecuada la insercion laboral del mismo.

Dimensién reclutamiento y la insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla,
2019

Tabla 8.
Descripcion de la dimension reclutamiento de la seleccion de personal y la variable

insercion laboral en la municipalidad de Cieneguilla en el afio 2019

Insercion laboral

Inadecuada Adecuada Total

Reclutamiento Ineficaz Recuento 8 6 14
% del total 16,0% 12,0% 28,0%

Eficaz Recuento 1 19 20

% del total 2,0% 38,0% 40,0%

Muy eficaz Recuento 0 16 16

% del total 0,0% 32,0% 32,0%

Total Recuento 9 41 50
% del total 18,0% 82,0% 100,0%

Fuente: Datos provenientes de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos

Porcentaje

Ineficaz Efica=z Muy eficaz

Reclutamiento

Figura 2. Distribucion porcentual del reclutamiento de la seleccion de personal en la

Municipalidad de Cieneguilla.

De la tabla 8, se verifica que la dimensidn reclutamiento de la variable seleccién de personal

es ineficaz segun la percepcion del 28.0% de los encuestados, y solo el 32.0% manifiesta
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que el nivel de reclutamiento es muy eficaz. Se tiene, que el 16.0% refiere que el
reclutamiento en la seleccion del personal es ineficaz, e inadecuada la insercién laboral.
Ademas, solo el 38.0% menciona que el reclutamiento de personal es eficaz y la insercién
laboral adecuada. Sin embargo, el 32.0% considera que el reclutamiento de personal es muy

eficaz, y solo adecuada la insercion laboral del mismo.

Dimensién proceso de seleccion y la insercion laboral en la Municipalidad de
Cieneguilla, 2019

Tabla 9.
Descripcion de la dimension proceso de seleccion y la variable insercion laboral en la

municipalidad de Cieneguilla en el afio 2019

Insercién laboral

Inadecuada Adecuada Total

Proceso de seleccién Ineficaz Recuento 7 6 13
% del total 14,0% 12,0% 26,0%

Eficaz Recuento 2 18 20

% del total 4,0% 36,0% 40,0%

Muy eficaz Recuento 0 17 17

% del total 0,0% 34,0% 34,0%

Total Recuento 9 41 50
% del total 18,0% 82,0% 100,0%

Fuente: Datos provenientes de la aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos

Porcentaje

Ineficaz Eficaz Muy eficaz

Proceso de seleccion
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Figura 3. Distribucién porcentual en su dimension proceso de seleccion de personal en la

Municipalidad de Cieneguilla.

De la tabla 9, se verifica que la dimension proceso de seleccion es ineficaz segun la
percepcion del 26.0% de los encuestados, y solo el 34.0% manifiesta que el nivel de proceso
de seleccion es muy eficaz. Asi mismo, el 14.0% de los encuestados refiere que el proceso
de seleccidn del personal es ineficaz, e inadecuada su respectiva insercion laboral. Ademas,
se tiene que el 36.0% menciona que el proceso de seleccion de personal es eficaz y su
insercion laboral adecuada. Sin embargo, el 34.0% considera que el proceso de seleccion

del personal es muy eficaz, mientras que la insercion laboral es solo de nivel adecuado.

Niveles comparativos entre la dimension técnicas de seleccion e insercion laboral en la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019

Tabla 10.
Descripcion de la dimensién técnica de seleccion y la variable insercion laboral en la

municipalidad de Cieneguilla en el afio 2019

Insercion laboral

Inadecuada Adecuada Total

Técnicas de seleccion Ineficaz Recuento 8 11 19
% del total 16,0% 22,0% 38,0%

Eficaz Recuento 1 19 20

% del total 2,0% 38,0% 40,0%

Muy eficaz Recuento 0 11 11

% del total 0,0% 22,0% 22,0%

Total Recuento 9 41 50
% del total 18,0% 82,0% 100,0%

Fuente: Datos provenientes de la aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos
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Porcentaje

Ineficaz i Muy eficaz

Teécnicas de seleccion

Figura 4. Distribucion porcentual de la seleccion de personal en su dimension técnica de

seleccién en la Municipalidad de Cieneguilla.

De la tabla 10, se verifica que la dimension técnicas de seleccion es de nivel ineficaz segin
la percepcion del 38.0% de los encuestados, y solo el 22.0% manifiesta que las técnicas de
seleccion es de nivel muy eficaz. Por otro lado, el 16.0% de los encuestados refiere que las
técnicas de seleccion del personal es ineficaz, e inadecuada la insercion laboral
seleccionado. Ademas, se tiene que el 38.0% menciona que las técnicas de seleccion de
personal son eficaces y su insercién laboral adecuada. Sin embargo, el 22.0% considera que
el proceso de seleccion del personal es muy eficaz, mientras que la insercion laboral es solo

de nivel adecuado.

Prueba de hipdtesis.
Prueba de Normalidad

En cuanto a la prueba de normalidad se realizé el analisis estadistico en base a las variables
seleccion de personal e insercion laboral, para verificar si las variables descritas provienen
0 no de una distribucion normal, siendo la hipotesis nula cuando los datos de la muestra
provienen de una poblacion distribuida normalmente. Si el valor de p es menor al nivel de
significacion establecido (p-valor=.05) se rechaza la hip6tesis nula y se considera que existe
evidencia para concluir que los datos provienen de una distribucion normal. Por tanto, de los
datos mostrados en la siguiente tabla, respecto de que los datos recolectados no provienen

de una distribucion normal, y se puede concluir que se debe utilizar estadigrafos
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correspondientes a la estadistica no paramétrica, en este caso particular fue el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman.

Tabla 11.
Prueba de bondad de ajuste de los puntajes de las variables seleccion de personal e

insercioén laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig.
D1: Reclutamiento ,806 50 ,000
D2: Proceso de seleccién ,804 50 ,000
D3: Técnicas de seleccion ,798 50 ,000
V1: Seleccidn de personal ,798 50 ,000
V2: Insercién laboral ,467 50 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Contrastacion de la hipdtesis

Ho: No existe relacion directa entre los niveles de seleccion de personal y la insercion

laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Ha: Existe relacion directa entre los niveles de seleccion de personal y la insercion laboral
de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Tabla 12.
Coeficiente de correlacién y significacion entre la seleccion de personal y la insercion

laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Seleccion de Insercién laboral
personal
Coeficiente 1,000 674"
] Sig. ,000
Seleccién de personal (bilateral) )
Rho de Spearman N 50 50
Coeficiente 674" 1,000
., Sig. ,000
Insercion laboral (bilateral)
N 50 50

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado de correlacion de variables
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Los datos de la tabla 12 muestran una relacion moderada (Rho = .674) entre la seleccion de
personal y la insercion laboral. El valor de p (Sig.= .000) es menor de .05 (valor permitido),
entonces a un 5% de confianza se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar
estadisticamente que existe una relacién positiva, aunque moderada, entre la seleccion de
personal y la insercion laboral que se desarrolla en la Municipalidad de Cieneguilla, en el
afio 2019. Estos resultados son al 99% de confianza.

3.2.2. Prueba de hipotesis especifica
Prueba de hipdtesis especifica uno
En relacién a la prueba de hipdtesis especificas para la hip6tesis especifica uno tenemos:

Ho: No existe relacion directa entre los niveles de seleccion de personal en su dimension
reclutamiento y la insercién laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio
2019.

Ha: Existe relacion directa entre los niveles de seleccion de personal en su dimension
reclutamiento y la insercién laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio
20109.

Tabla 13.
Coeficiente de correlacién y significacion entre la seleccion de personal en su dimension

reclutamiento y la insercion laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Reclutamiento Insercion laboral

Coeficiente 1,000 ,534™

Reclutamiento Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 50 50
Spearman

Coeficiente ,534™" 1,000

Insercion laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado de correlacion de variables

Los datos de la tabla 13 muestran una relacion moderada (Rho = .534) entre la seleccion de
personal y la insercion laboral. El valor de p (Sig.= .000) es menor de .05 (valor permitido),

entonces a un 5% de confianza se rechaza la hipétesis nula. Estadisticamente existe una
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relacién positiva, aunque moderada, entre la seleccién de personal en su dimension
reclutamiento y la insercidn laboral que desarrolla en la Municipalidad de Cieneguilla, en el

afio 2019. Estos resultados son al 99% de confianza.
Con respecto a la hipétesis especifica dos:

Ho: No existe relacion directa entre los niveles de seleccion de personal en su dimension
proceso de seleccion y la insercion laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el
afio 2019.

Ha: Existe relacion directa entre los niveles de seleccion de personal en su dimension
proceso de seleccion y la insercion laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el
afio 2019.
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Tabla 14.

Coeficiente de correlacién y significacion entre la seleccidn de personal en su dimension

proceso de seleccion y la insercién laboral

Proceso de Insercion laboral

Coeficiente 1,000 5117

Rho d Proceso de seleccion  Sig. (bilateral) : ,000

o de N 50 50
Spearman

Coeficiente ,511*" 1,000

Insercion laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 50 50

Fuente: Resultado de correlacion de variables

Los datos de la tabla 14 muestran una relacion moderada (Rho = .511) entre la seleccion de

personal y la insercion laboral. El valor de p (Sig.= .000) es menor de .05 (valor permitido),

entonces a un 5% de confianza se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar

estadisticamente que existe una relacion positiva, aunque moderada, entre los niveles de la

seleccion de personal en su dimension proceso de seleccion y la insercion laboral que

desarrolla en la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019. Estos resultados son al 99%

de confianza.

Finalmente, en la hipdtesis especifica tres,

Ho: No existe relacion directa entre los niveles de seleccion de personal en su dimension

técnicas de seleccion y la insercion laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el

afo 2019.

Ha: Existe relacion directa entre los niveles de seleccion de personal en su dimension

técnicas de seleccion y la insercion laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el

afio 2019.
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Tabla 15.

Coeficiente de correlacion y significacion entre la seleccion de personal en su dimension:
técnicas de seleccion y la insercion laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio
20109.

Técnicas de Insercion laboral

Coeficiente 1,000 ,663™

Técnicas de seleccion ~ ©19- (bilateral) ' ,000

Rho de N 50 50
Spearman

Coeficiente ,663™" 1,000

Insercion laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado de correlacion de variables

Los datos de la tabla 15 muestran una relacion moderada (Rho = .663) entre la seleccion de
personal y la insercion laboral. El valor de p (Sig.= .000) es menor de .05 (valor permitido),
entonces a un 5% de confianza se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar
estadisticamente que existe una relacion positiva, aunque moderada, entre los niveles de la
seleccion de personal en su dimensién técnicas de seleccion y la insercion laboral que
desarrolla en la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019. Estos resultados son al 99%

de confianza.
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IV. DISCUSION



La presente investigacion planted determinar la relacion que existe entre la seleccion de
personal y la insercion laboral y producto del estudio determinamos hay una relacion directa
y moderada tratada con Rho de Spearman =0,674 y trabajo con tres dimensiones en lo
relacionado a seleccion de personal: reclutamiento, proceso de seleccion y técnicas de
seleccion y en cuanto a la insercion laboral también trabajé con las dimensiones

planeamiento, direccidén y promocion.

Si hablamos de la seleccidn de personal tenemos que en la presente investigacion es
eficaz en 27 (54%) que coincide con la investigacion de Cancino (2015) que es efectiva en
un 28,85% y la correlacién de sus variables con Rho de Spearman es =0,562. Segun
Chiavenato (2008): “la seleccion empieza con un proceso de reclutamiento para identificar
los candidatos, luego la seleccidn propiamente dicha cuando se determinan los candidatos y

luego la induccidn con la incorporacion del candidato” (p. 32).

Por su parte Ldopez y Pezantes (2014) en cuanto a la variable seleccion de personal
afirma que el proceso de seleccion no es eficiente en un 94, 57% y el reclutamiento en un
100% es interno, la misma que difiere de la investigacion en la que su seleccion de personal
es eficaz solo en 27 (54%) vy el reclutamiento es eficaz en 20 (40%). De acuerdo a
Chiavenato (2000) precisa que el reclutamiento “es indagar candidatos para cubrir unas
vacantes y conservar el statu quo” (p.120) y manifiesta que para algunas empresas es mas
rentable el tomar su personal por reclutamiento interno y para evitar los gastos prefieren

ascender al personal que cuentan.

Por otro lado en el trabajo de Fuentes, Martinez y Gurria (2016) el reclutamiento de
personal es muy eficaz en un 46% y en la seleccién de personal es por diversos tipos con
eficacia del 67,2%, coincide con esta investigacion en que el reclutamiento es eficaz en 20
(40%) y en la seleccion es eficaz en 27 (54%), pero difiere en la relacion entre las variables
que en la presente investigacion es solamente de 0, 674 segun Rho de Spearman y en el
antecedente de Fuentes, Martinez y Gurria con Rho de Spearman es 0,824. Segun
Chiavenato (2008): “la seleccion empieza con un proceso de reclutamiento para identificar
los candidatos, luego la seleccidn propiamente dicha cuando se determinan los candidatos y

luego la induccidn con la incorporacion del candidato” (p. 32).

En la investigacion de Torres y Vasquez (2017) en lo relacionado a la seleccion de
personal el nivel es alto de 57,14% que en la presente investigacion es eficaz en 54%. En

este caso en lo relacionado al proceso de seleccion de personal con el desempefio laboral su
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correlacion  Rho de Spearman = 0,898 que esta en un nivel alto que difiere de la presente
investigacion que tiene una relacion directa y moderada de 0, 674. Corrobora con lo que dice
Ibafiez (2005) que la seleccion de personal como “un proceso de tipo técnico cientifico cuyo
propdsito es encontrar entre un grupo de participantes a los que retinan los requisitos, que
cuente con habilidades, conocimientos, y con ciertas condiciones para poder cubrir una

vacante”. (p. 36).

Por parte de Yupanqui (2016) establecio la relacion de las variables en este caso el
proceso de seleccion de personal con el desempefio laboral que esta intimamente

relacionados.

Con la presente investigacion pretendemos hacer un aporte a la seleccion de personal
para las municipalidades, ya que su forma de seleccion es inadecuada y en la mayoria de los

casos no lo llevan a cabo por los empleos son por recomendacion.
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V. CONCLUSIONES



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .674), entre los niveles
de seleccién de personal y la insercién laboral en la Municipalidad de

Cieneguilla, en el afio 2019.

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .534), entre los niveles
de seleccidn de personal en su dimensidn reclutamiento y la insercion laboral en

la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .511), entre los niveles
de seleccidn de personal en su dimension proceso de seleccion y la insercién

laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .663), entre los niveles
de seleccidn de personal en su dimension técnicas de seleccion y la insercién

laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.
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VI. RECOMENDACIONES



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Que se nombre en cada periodo municipal una comision que organice un plan de
seleccion de personal que pasa por diversas etapas y que sean conocedores de
este proceso para realizarlo de manera adecuada y poder insertar laboralmente a

individuos convenientes para cada puesto de trabajo.

Que las personas que van a realizar la seleccion de personal para la
municipalidad evidencien a través de un historial de la municipalidad las
ventajas y desventajas tanto del reclutamiento interno, externo y mixto para

insertar laboralmente a las personas que requieren para los diferentes puestos.

Dar capacitacion a las personas que se encargan de recursos humanos en la
municipalidad para organizar un proceso de seleccion de personal teniendo en

cuenta varias fases de acuerdo a los requerimientos del cargo que se desea cubrir.

Que se organice una comision para la aplicacion de diversas técnicas de
seleccion y no solamente se concreten a la entrevista que no da un buen perfil de

la persona que se va a insertar al puesto.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Seleccion de personal e Insercion Laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019

Problema Objetivos Hipotesis Metodologia Poblacion y Tecnicas e
Muestra Instrumentos

Problema general Hipdtesis general Poblacion. Técnica
¢Cual es la relacion que existe entre la Seleccion  Objetivo general Existe relacion entre la Seleccion de
de personal y Insercién Laboral en la Determinar la relacion que existe entre la  Personal e insercién laboral en la iz
Municipalidad de Cieneguilla, 2019? Seleccién de Personal e i?]serci()n laboralen  Municipalidad de Cieneguilla, 2019. La pObIaCIOn Encuesta

Problemas especificos la Municipalidad de Cieneguilla, 2019 TI,P_O estuvo
Problema especifico 1 Hipétesis especifica 1 Basico constituida por
¢Cual es la relacion existe entre el reclutamiento  Objetivo especifico 1 Existe relacion entre el reclutamiento de 50 trabajadores Instrumento
de personal e insercion laboral en la  Determinar la relacion que existe entre el  personal e insercion laboral en la
Municipalidad de Cieneguilla 2019? reclutamiento de personal e insercion Municipalidad de Cieneguilla, 2019. Muestra

laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, . . .

Problema especifico 2 2019 P g Hipotesis especifica 2 - La ml_"es_tra estara  Cuestionario
¢Cual es la relacion que existe entre el proceso de Existe relacion entre el proceso de DISENO constituida por
seleccion de personal e insercion laboral en la  Objetivo especifico 2 Seleccion de personal e insercion laboral  NoO 20 trabajadores

Municipalidad de Cieneguilla, 2019?

Problema especifico 3

¢Cual es la relacion existe entre las técnicas de
Seleccion de personal e insercién laboral en la
Municipalidad de Cieneguilla, 2019?

Determinar la relacion que existe entre el
proceso de Seleccion de personal e
insercién laboral en la Municipalidad de
Cieneguilla, 2019.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion existe entre las
técnicas de Seleccion de personale
insercion laboral en la Municipalidad de
Cieneguilla, 2019.

en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre las técnicas de
Seleccién de personal e insercién laboral
en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019.

experimental
Muestreo.

No existe

METODO
Descriptivo
Correlacional
de corte
transversal

ENFOQUE
Cuantitativo
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Anexo 2. Cuestionarios

Instrumento de la variable 1: Seleccion de personal

El presente instrumento tiene como propdsito conocer acerca de la seleccion de personal a las personas

discapacitadas

Instrucciones: Estimado trabajador sirvase marcar una de las alternativas del presente cuestionario de

acuerdo como usted percibe. Las respuestas seran totalmente confidenciales y de forma anénima y solo

son de interés para la persona que realiza el estudio. Agradezco por anticipado su participacion.

SI(1)
NO (0)
Ne | items Valores
Dimension 1: Reclutamiento Si No
1 | ;Se enterd del proceso de reclutamiento en la misma municipalidad porque estaba apoyando en un
area?
2 jSe: reclutd a las personas dentro de la municipalidad para un puesto de trabajo?
3 | ¢Parareclutar personal se publico en algunos diarios?
4 | ;Usted se entero de los puestos de trabajo dentro de la municipalidad?
5 | ¢Usted se enter6 de los puestos de trabajo por informacion fuera de la municipalidad?
6 | ¢Labusqueda de los candidatos se hizo de forma mixta?
Dimension 2: Proceso de seleccion Si No
7 | ¢Para cubrir el puesto de trabajo utilizaron diversas formas de seleccion?
8 | ¢Considera que la entrevista fue muy extensa?
9 | ;Las preguntas de la entrevista fueron pertinentes?
10 | ¢ Pusieron algunas condiciones para el empleo?
11 | ¢;Le hicieron una oferta adecuada para el empleo?
12 | ¢Considera que el proceso de seleccién que le hicieron fue el adecuado?
Dimension 3: Técnicas de Seleccion
13 | ;Le hicieron una entrevista?
14 | ;La prueba de conocimiento fue lo suficientemente entendible?
15 | ;Las pruebas psicométricas estuvieron de acuerdo a su capacidad?
16 | ¢ Considera que fue necesario la prueba de personalidad?
17 | ¢Participd adecuadamente en las técnicas de simulacion?
18 | ;Considera que fueron demasiadas técnicas de seleccidn para los puestos de trabajo?
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Instrumento de la variable 2: Insercion laboral

El presente instrumento tiene como propdsito tener conocimiento acerca de la insercion laboral

Instrucciones: Estimado entrevistado sirvase marcar una de las alternativas del presente cuestionario de

acuerdo como usted percibe. Las respuestas seran totalmente confidenciales y de forma anénima y solo

son de interés para la persona que realiza el estudio. Agradezco por anticipado su participacion.

NUNCA (1)
A VECES (2)
SIEMPRE (3)
Ne | ltems Valores
Dimension 1: Planeacion NUNCA AVECES | SIEMPRE
1 | ;Lainstitucién planifica sus objetivos?
2 | ¢Los objetivos que tiene planificados le ayudan para alcanzar sus
metas?
3 ¢ Da prioridad la empresa a las acciones que va a realizar para lograr
sus objetivos?
4 | ;Involucra la empresa al personal para el logro de sus objetivos?
¢La entidad tiene una metodologia de trabajo?
6 | ¢Considera que el trabajo en equipo es un método fundamental para
alcanzar sus metas?
7 ¢ Para toda accion dentro de la institucion se establece metas?
8 ¢Considera la entidad que establece metas para hace cumplir
sus objetivos?
Dimension 2: Direccion NUNCA AVECES | SIEMPRE
9 | ¢Las personas designadas para la Direccion son por su afinidad?
10 | ¢Las personas designadas para la Direccion son por su capacidad
profesional
11 | ;La conduccion de las personas en la direccion es la adecuada?
12 | ;Tienen afinidad con el personal las personas designadas para la
direccion?
13 | ¢Municipalidad pone en marcha la realizacién de los objetivos?
14 | ¢Municipalidad hace ajustes a la realizacion de los objetivos?
15 | ¢La direccion hace modificacion del grupo de manera permanente?
16 | ¢La direccion prefiere no modificar al grupo?
Dimension 3: Promocion NUNCA A VECES | SIEMPRE
17 | ;Son tomados en cuenta los trabajadores de la municipalidad para
cambiarles internamente de puestos?
18 | ;Se cambia el personal esporadicamente?
19 | ;Se considera importante en la municipalidad los conocimientos de los
trabajadores para asignarles cargos especificos?
20 | ¢ Toman en cuenta nuevos trabajadores que lo hacen por reclutamiento
externo porque aportan nuevas ideas?
21 | ¢Dan prioridad a los trabajadores externos?
22 | ; Prefieren seleccionar trabajadores externos para evitar un clima laboral
inadecuado, por envidia, inestabilidad que provoca la promoci6n interna
?
23 | ¢Considera que es importante el ascenso jerarquico?
24 | ;Existe cierta frecuencia en el ascenso jerarquico?
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Anexo 3. Base de datos de la prueba piloto

Variable 1: Seleccion de personal

Variable 1: Seleccién de personal
Elementos Total
muestrales It1 1t2 It3 1t4 1t5 It6 t7 t8 1t9 1t 10 t11 1t12 1t13 1t14 It 15 t16 1t17 1t18
Encuestado 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 4
Encuestado 2 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 0 0 0 10
Encuestado 3 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 11
Encuestado 4 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 0 11
Encuestado 5 0 1 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 8
Encuestado 6 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 3
Encuestado 7 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 1 0 12
Encuestado 8 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16
Encuestado 9 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 3
Encuestado 10 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 1 0 12
Encuestado 11 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 0 1 6
Encuestado 12 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 6
Encuestado 13 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16
Encuestado 14 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 4
Encuestado 15 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 5
Encuestado 16 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 12
Encuestado 17 0 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 4
Encuestado 18 0 1 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 7
Encuestado 19 1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 8
Encuestado 20 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 1 0 0 1 1 6
4 12 9 13 4 9 12 11 10 10 8 5 9 12 9 12 7 8
Adiertos/Total 0,133 0400 0300 0433 0,133 0,300 0400 0367 0333 0,333 0,267 0167 0300 0400 0,300 0,400 0233 0267 | 16,695 |Varianza total
1-p 0,867 0,600 0,700 0567 0,867 0,700 0600 0633 0667 0667 0,733 0833 0700 0,600 0,700 0,600 0,767 0,733
p*q 0,116 0,240 0,210 0,246 0,116 0,210 0240 0232 0222 0,222 0,19 0139 0210 0,240 0,210 0,240 0179 0,196 Suma de los productos (p*q)
Nimero de items 18

N-1



. _l*l't—qu

" ’
n-1 "
En donde:
r =coeficiente de confiabilidad.
N'=nlimero de ftemes que contiene el instrumento.
V = varianza total de la prueba.

Z g = sumatoria de la varianza individual de los itemes.

18 | 1669 | 3,66 == Kr-20

0,827

17 | 1669
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Variable 2. Insercion laboral

24

Z!ti
i=1

48

56
48

54
50
52
48

46

50
50
48

52
50
48

47

48

48

48

48

48

Variable 2: Insercién laboral

1t24

1t23

1t22

1t21

It 20

It 19

lt18

k17

It 16

It 15

It 14

It 13

1t12

It11

1t10

It9

1t8

1t7

It6

1t5

It4

It3

It2

2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2

Elementos
muestrales

Encuestado 1

Encuestado 2

Encuestado 3

Encuestado 4

Encuestado 5

Encuestado 6

Encuestado 7

Encuestado 8

Encuestado 9

Encuestado 10

Encuestado 11

Encuestado 12

Encuestado 13

Encuestado 14

Encuestado 15

Encuestado 16

Encuestado 17

Encuestado 18

Encuestado 19

Encuestado 20
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,804 24
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Anexo 4. Base de datos de la muestra

Variable 1: Seleccion de Personal
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Variable 2: Insercién laboral

Vi

D3

D2

D1

43
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12
14
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16
13
18
1

14
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16
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11
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17
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12
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12
16
14
14
14
10
13
12
15
12

43

40

41

45

43

41

43

45

40

39
4

41

40

41

13
13
13
16
13
15
13
13

41

41

41

39
41

41

42

Sumatoria

1t 16

43

43

40
41

45

43

41

43

45

40
39
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41

40
41

41
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39
41

41

42
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It14

1t13

It12

1t11

1t10

1t9

It8

It7

It6

It5

It4

It3
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v | Reclutamiento Proceszi)yde Técnica.s,de
seleccion seleccion
1 10 9 12
2 8 10 9
3 9 11 7
4 9 9 7
5 10 10 10
6 10 10 10
7 10 10 7
8 10 10 10
9 12 12 12
10 8 7 9
11 6 7 6
12 7 9 7
13 12 11 10
14 10 9 7
15 7 9 6
16 8 8 9
17 8 7 1
18 9 8 7
19 9 12 10
20 7 7 6
21 8 12 9
2 10 9 6
23 9 10 9

27
25
30
30
27
30
36
24
19
23
33
26
2
25
26
24
31
20
29
25
28

Planeacion Direccién Promocion Insercion Presion Ien el . Relaciones Conéiciones
laboral trabajo interpersonales ambientales
14 14 15 ;3 Muy eficaz Eficaz Muy eficaz
14 14 15 ;3 Eficaz Muy eficaz Eficaz
15 13 1 40 Eficaz Muy eficaz Ineficaz
14 13 14 | Eficaz Eficaz Ineficaz
16 15 14 45 Muy eficaz Muy eficaz Muy eficaz
16 13 14 ;3 Muy eficaz Muy eficaz Muy eficaz
12 14 15 a4 Muy eficaz Muy eficaz Ineficaz
14 16 13 ;3 Muy eficaz Muy eficaz Muy eficaz
14 13 18 45 Muy eficaz Muy eficaz Muy eficaz
1 15 13 40 Eficaz Ineficaz Eficaz
13 13 13 39 Ineficaz Ineficaz Ineficaz
n 14 16 4 Ineficaz Eficaz Ineficaz
16 15 13 v Muy eficaz Muy eficaz Muy eficaz
12 1 18 a4 Muy eficaz Eficaz Ineficaz
16 13 1 40 Ineficaz Eficaz Ineficaz
14 14 13 4 Eficaz Eficaz Eficaz
14 14 13 | Eficaz Ineficaz Muy eficaz
14 14 13 | Eficaz Eficaz Ineficaz
10 15 16 4 Eficaz Muy eficaz Muy eficaz
13 13 3 39 Ineficaz Ineficaz Ineficaz
1 14 15 41 Eficaz Muy eficaz Eficaz
15 13 13 a4 Muy eficaz Eficaz Ineficaz
12 17 13 Ly) Eficaz Muy eficaz Eficaz

Muy eficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz

Muy eficaz

Muy eficaz
Eficaz

Muy eficaz

Muy eficaz
Eficaz

Ineficaz
Ineficaz

Muy eficaz

Eficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz
Muy eficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz

= o =

Insercion laboral

Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
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24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
a2
43

45
46
47
48
49
50

o0 0O N W o o W

O N N oo O

oY 00 W O O N O W oW R

- = = =
= © o O 0 S o o

W 00 N 4 W w

—_
—_

Oy OO OO OO OO O WO ~N O O O

26
28
20
20
25
26
32
21
21
2
23
25
25
19
24
27
26
2
18
31
28
25
2
24
27
25
26

14
13
15
15
15
13
13
12
14
15
15
15
13
15
14
14
14
1
13
13
15
13
14
14
14
13
15

13
16
12
1
14
13
15
13
12
14
14
14
13
12
14
14
14
15
13
15
12
13
14
14
15
12
14

13
13
12
13
12
15
15
14
13
13
13
1
15
12
1
14
13
16
12
15
13
15
14
14
13
16
12

Muy eficaz
Muy eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Muy eficaz
Eficaz
Muy eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Muy eficaz
Eficaz
Ineficaz
Eficaz
Muy eficaz
Eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Muy eficaz
Eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Eficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz

Ineficaz
Eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Ineficaz
Eficaz
Muy eficaz
Ineficaz
Eficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz
Ineficaz
Muy eficaz
Muy eficaz
Muy eficaz
Eficaz
Ineficaz
Muy eficaz
Eficaz
Muy eficaz

Eficaz
Eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Muy eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Eficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz
Ineficaz
Muy eficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz
Muy eficaz
Eficaz
Ineficaz

Eficaz
Eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Muy eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Ineficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz
Ineficaz
Ineficaz
Muy eficaz
Eficaz
Eficaz
Ineficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz
Eficaz

Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
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Niveles y rangos

VARIABLES

Seleccién de personal

Inserciéon laboral

DIMENSIONES X1

Reclutamiento

Proceso de selelccién

Técnicas de seleccién

N° items

18

24

N° items

Escalas y valores

2=Si
1=No

3=Siempre
2=A veces
1=Nunca

Escalas y valores

2=Si

1=No

2=Si
1=No

2=Si
1=No

Puntajes

Max Min

36 18
72 24
Puntajes

Max Min

12 6
Max Min
12 6

Max Min
12 6

Niveles

Muy eficaz
Eficaz
Ineficaz

Muy adecuada
Adecuada
Inadecuada

Niveles

Muy adecuada
Adecuada
Inadecuada

Muy adecuada
Adecuada
Inadecuada

Muy adecuada
Adecuada
Inadecuada

Rangos
L. inferior L. superior
30 <| 36 |
24 <~— 29

Rangos

L. inferior L. superior
10
8 9
6 7

L. inferior L. superior
10
8 = 9

[ 6 | 7

L. inferior L. superior
10
8 <— 9

e | 7
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SELECCION DE PERSONAL

N°

DIMENSIONES / items

¢Se enter6 del proceso de reclutamiento en la misma municipalidad porque estaba
en un rea?

Pertinencia? levancia? Claridad3

&

¢Se reclutd a las personas dentro de la municipalidad para un puesto de trabajo?

pa

¢Para reclutar personal se publicd en algunos diarios?

oo fwn

4Usted se entero de los pueslos de irabajo dentro de la municipalidad?
¢Usted se enter6 de los puestos de trabajo por informacion fuera de fa muni

NN NS

NN
N \\

La de los candidatos se hizo de forma mixta?
Para cubrir el puesto de trabajo utilizaron diversas formas de seleccion?

Considera que la entrevista fue muy extensa?

o o

Las preguntas de la entrevista fueron pertinentes?

10

Pusieron algunas condiciones para el empleo?

1

o

Le hicieron una oferta adecuada para el empleo?

13

Considera que el de seleccion que le hicieron fue el adecuado?
¢4Le hicieron una entrevista?

\\\\\\
\\\\\\

\\1\\‘\

14

¢La prueba de conocimiento fue lo suficientemente entendible?

15

¢Las pruebas psicométricas estuvieron de acuerdo a su capacidad?

16

¢ Considera que fue necesario la prueba de personalidad?

NNYMN (S

17

¢ Participb adecuadamente en las técnicas de simulacion?

18

¢ Considera que fueron demasiadas técnicas de seleccién para los puestos de

lrabajo?

R AVENIN N §

~

TP RKIA

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [/( Aplicable después de corregir [ ]

Qu s TeR s A

No aplicable [ ]

TNO R Q

0P>> R /19

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... 54.... SE.70 %

Especialidad del Validador:.... 295NN, ... 208 . St R 850

'Pertinencia:El item comesponde al concepto tebrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INSERCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat! levancia? Claridad?
1 ¢La institucion planifica sus objetivos? o 7 e
2 ¢Los objetivos que tiene planificados le ayudan para alcanzar sus metas? # 7 7
3 ¢Da prioridad la empresa a las acciones que va a realizar para lograr sus objetivos? | ’ 7/
4 ¢Involucra la empresa al personal para el logro de sus objetivos? d L
5 ¢La entidad tiene una metodologia de trabajo? ’;%/ Z 2
6 ¢ Considera que el trabajo en equipo es un método fundamental para alcanzar sus 7 ¥ /
metas?
7 ¢Para toda accién dentro de la institucion se establece metas? [ 4 ¢
8 LCOnsldo?nlaenﬁdadquooﬂnbhoa metas para hace cumplir sus P / /
9 ¢Las personas designadas para la Direccién son por su_afinidad? [é ¢ €
10 | ¢Las personas designadas para la Direccién son por su capacidad profesional 7 d g
11| ¢La conducci6n de las personas en la direccion es la adecuada? ‘ £ 72
2 | ;Tienen afinidad con el personal las personas designadas para la direccion? ‘ Vil Va
13 | ¢Municipalidad pone en marcha la realizacién de los objetivos? / { ‘
14 | ;(Municipalidad hace ajustes a la realizacién de los objetivos? ‘ 4 la
15 | ¢Ladireccién hace modificacion del grupo de manera permanente? 7 ( :
16 La direccion no modificar al ? . / (
17 | ¢Son tomados en cuenta los trabajadores de la municipalidad para cambiaries i v ¢
intemamente de puestos?
18 | ;Se cambia el personal esporadicamente? [4 T 7
19 L&wmmmhmbmunupdwadbsmmsdammmes 7 ¢
para asignarles cargos especificos? 4
20 | ;Toman en cuenta nuevos trabajadores que lo hacen por reclutamiento externo ¢
porque aportan nuevas ideas? ( /
21__| ;Dan prioridad a los trabajadores externos? - 4 T
22 | ;Prefieren seleccionar trabajadores externos para evitar un clima laboral
inadecuado, por envidia, inestabilidad que provoca la promocién intema 7 [ / 4
23 | ;Considera que es importante el ascenso jerarquico? / / v
24 | ;Existe clerta frecuencia en el ascenso jerarquico? T3 £ Vi
Observaciones (precisar si hay suficiencia): D¢ S X1ErE SUTIc izwe A )
Opinién de aplicabilidad: Aplicable 1] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: .. 2.24....BS.7.0 7. L Ao £, DNi:....... Q723839 ...........
Especialidad del validador:...... DASKEN R ... 4.9.‘.’.&.’.‘.‘.’..’5..“. ...... T EQUEMGERY | erresieeeme—e s ——————— oo e eeee
"Pertinencia:E! item comesponde al concepto tedrico formulado, o .5....do..€?..é.....dol 2042
M:EIMsmmwwdwmmodimmmmwmmm -
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es conciso, exacto y directo il ==
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir ia dimension Firma del rto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SELECCION DE PERSONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
_ DIMENSION 1: Reclutamiento r e : Si | No | si | No SIS N - : ik
1 ¢Se enterd del proceso de reclutamiento en la misma municipalidad porque estaba
apoyando en un 4rea? / / /
2 ¢Se reclutd a las personas dentro de la municipalidad para un puesto de trabajo? i /) 7
3 ¢Para reclutar personal se publicé en algunos diarios? / J} /
4 ¢Usted se enteré de los puestos de trabajo dentro de la municipalidad? ] J /
5 ¢Usted se enter6 de los puestos de trabajo por informacion fuera de la municipalidad? | 7 b4 ]
6| ¢Labisgueda de los candidatos se hizo de forma mixta? J J /
| DIMENSION 2: Proceso de seleccion R E N R R =Not i S e
7 ¢Para cubrir el puesto de trabajo ulilizaron diversas formas de seleccion? / )] 4
8 ¢Considera que la entrevista fue muy extensa? ¥ J o
9 ¢Las preguntas de la entrevista fueron pertinentes? / / J
10 | ¢Pusieron algunas condiciones para el empleo? J 7 /
11_| ¢Le hicieron una oferta adecuada para el empleo? 7) Y ’
12 Considera que el proceso de seleccion que le hicieron fue el adecuado? ] J J
__| DIMENSION 3: Técnicas de seleceion Si | No [ Si [No | 8 | No | 5l
13 | ¢Le hicieron una entrevista? 4 J J
14 | ¢La prueba de conocimiento fue lo suficientemente entendible? A / 7
15 | ¢Las pruebas psicométricas estuvieron de acuerdo a su capacidad? ) / J
16 | ¢Considera que fue necesario la prueba de personalidad? o / /
17__| ¢Participo adecuadamente en las técnicas de simulacién? Y J /
18 | ¢Considera que fueron demasiadas técnicas de seleccion para los puestos de ) ) )
trabajo?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable T~ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ,juw‘mm ................................................ DNI\‘(?‘O OOOBS ...............

Especialidad del validador:..... %gﬂ {]""E}LCM%&” ...................... e e e e e

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados

son suficlentes para medir la dimension Firma del Experto Informante
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SELECCION DE PERSONAL
_DIMENSIONES /ftems

___Sugerencias

1| ¢Se enterdel poceso de Techtamiento en fa misma municipalidad porque estaba T

apoyando en un &rea? { [ (
2 ¢,Se reclutd a las personas dentro de la municipalidad para un puesto de trabajo? [ \ {
3 ¢ Para reclutar personal se publicd en algunos diarios? r A /
4 ¢Usted se enterd de los puestos de trabajo dentro de la municlpalidad? y { (
5 | ¢Usted se enterd de los puestos de trabajo por informacion fuera de la municipalidad? | ( { I
6 La bisqueda de los candidatos se hizo de forma mixta? [ [ /
7 ¢Para cubrir el puesto de frabajo utilizaron diversas formas de seleccion? / {
8 ¢ Considera que la entrevista fue muy extensa? V4 T /
9 | ¢Las preguntas de la entrevista fueron pertinentes? { ( {
10 | ¢Pusieron algunas condiciones para el empleo? Z & A
11| 4Le hicleron una oferta adecuada para el empleo? / [ (
12 Consndsra que el proceso de selecclon que le hicieron fue el adecuado?

ISION 3: Técnicas de selecclon ¥ [ e

1, e hlcleron una entrevista? {
14 | 4Laprueba de conocimiento fue lo suficientemente entendible? [ TE] {
15 | ¢Las pruebas psicométricas estuvieron de acuerdo a su capacidad? { ({ Z
16 | ¢Considera que fue necesario la prueba de personalidad? % / [4
17| ¢Participb adecuadamente en las técnicas de simulacion? il { i
18 | ¢Considera que fueron demasiadas técnicas de seleccion para los puestos de / 7 /

trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXi1357€  Soprei€mneyd
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [A] Aplicahlo después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: ....4247 ’..‘." [P becz Gaiald

t
Especialidad del validador:.......... < 5. 2520/ 0,610, £& Lo, nvesTl Ll e o

.................................... WERsEseusEImEEsseRvaREsssesETRERaTen Be RS NEENREANGEsaMsEsATasasARETEANRATSENEsINSTERBREARES

'Pertinencla:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o wnidindle.. 06....del 2049,
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados >4

son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INSERCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevanciaz Claridad3 Sugerencias
[ DIMENSION 1: Planeacion ; Si | No Si | No | si No. : i
1 ¢Lainstitucion planifica sus objetivos? 2 7 /
2 ¢Los objetivos que tiene planificados le ayudan para alcanzar sus metas? g / /
3 ¢Da prioridad la empresa a las acciones que va a realizar para lograr sus objetivos? ) ) 7
4 ¢Involucra la empresa al personal para el logro de sus objetivos? / 7 /
5 ¢La entidad tiene una metodologia de frabajo? / ( J
6 g,Cons'}dera que el trabajo en equipo es un método fundamental para alcanzar sus 7 i )
metas
7 ¢Para toda accién dentro de la institucién se establece metas? 3 a /
8 (,C_onsidera la entidad que establece metas para hace cumplir sus / / )
objetivos? . £
__| DIMEN REPIEIGI = e e S [ ) (e ] | SR NG = i - !
9 ¢Las personas designadas para la Direccién son por su_afinidad? ? 7 ]
10 | ¢Las personas designadas para la Direccién son por su capacidad profesional / P J
11| ¢Laconduccion de las personas en la direccién es la adecuada? i Fd J
12__| ¢ Tienen afinidad con el personal las personas designadas para la direccién? { 7 4
13 | ¢Municipalidad pone en marcha la realizacion de los objetivos? / / /
14 | ¢Municipalidad hace ajustes a la realizacion de los objetivos? 1 ) /
15 | ¢Ladireccion hace modificacién del grupo de manera permanente? 7 ] 7,
16 La direccion prefiere no modificar al grupo? ] { Z
DIMENSION 3: Promocién : s oy R T T R S [ e e [ T
17 | ¢Son tomados en cuenta los trabajadores de la municipalidad para cambiarles ] / J
internamente de puestos?
18 | ¢Se cambia el personal esporadicamente? 7 7 {
19 | ¢Se considera importante en la municipalidad los conocimientos de los trabajadores j J /
para asignarles cargos especificos?
20 | ¢Toman en cuenta nuevos trabajadores que lo hacen por reclutamiento externo / / V),
porque aportan nuevas ideas?
21| ¢Dan prioridad a los trabajadores externos? i J 7
22| ¢ Prefieren seleccionar lrabajadores externos para evitar un clima laboral ) J J
inadecuado, por envidia, inestabilidad que provoca la promocion interna 7
23 | 4Considera que es importante el ascenso jerarquico? I ) J
24 | ¢ Existe clerta frecuencia en el ascenso jerarquico? ] ]/ J
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: ... 5 J0% . M(’LP(J/CO‘M

Especialidad del validador:... A \.. 21\, )U()*&ZWOM .j@.@*{o M"“’”"W ;

............................................ B R

'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado,
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficientes para medir la dimension

on: A2 00083

mEmsssesennnunensRnERRnnn sennvanennn

{2.de. 2% ae1 200
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SELECCION DE PERSONAL
i DIMENSIONES / Items

J,Se entero del proceso de reclutamlento en lamisma munlclpalldad porque estaba
apoyando en un area?
2 ¢,Se reclutd a las personas dentro de la municipalidad para un puesto de trabajo?
3 ¢Para reclutar personal se publicd en algunos diarios?
4 L Usted se enterd de los puestos de trabajo dentro de la municipalidad?
5
6

¢ Usted se enter6 de los puestos de trabajo por informacion fuera de la municipalidad?
] La biisqueda de los candidatos se hizo de forma mixta?
| | DIM IENSION 2; Proceso de seleccién ~ % St
7 1,Para cubrir el puesto de frabajo utilizaron diversas formas de seleccion?
8 ¢ Considera que la entrevista fue muy extensa?

9 ¢Las preguntas de la entrevista fueron pertinentes?

10 | ¢Pusieron algunas condiciones para el empleo?

11 | ¢Le hicieron una oferta adecuada para el empleo?

Conmdera que el proceso de selecclbn que le hicieron fue el adecuado?

T‘A‘\'\ ==

~ r\g'\\‘:"..

: ile hieron una enlrevlsta?

14 | sLaprueba de conocimiento fue lo suficientemente entendible? /
15 | ¢las pruebas psicométricas estuvieron de acuerdo a su capacidad? /
16 | ¢Considera que fue necesario la prueba de personalidad? 7
17 | ¢Participb adecuadamente en las técnicas de simulacién? 7
18 | ¢Considera que fueron demasiadas técnicas de seleccion para los puestos de /
trabajo?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EX137T€ Svpici€mne @
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [A] AplIcabIe después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..., /2 20 o2 GALOD e DNE:....... 2209925 % .

L}
Especialidad del validador:......... ;. 5252010610 #E Lo jomvestiidecon

fPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o w2 de.. 26 del 2014,
dimensién especifica del constructo

$Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados : =4
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INSERCION LABORAL

N° DIMENSIONES / Items Pertinencia?l Relevancla2 Sugerencias
: ON 1: Planeacion o = : Si | No [ Si | Ne ' y
1 1,La institucion planifica sus obLtlvos? s Wi
2 ¢,Los objetivos que tiene planificados le ayudan para alcanzar sus metas? Ll W
3 ¢+,Da prioridad la empresa a las acciones que va a realizar para lograr sus objetivos? | .« (
4 ¢ Involucra la empresa al personal para el logro de sus objetivos? Iy ]
5 ¢+ La entidad tiene una metodologia de trabajo? o ( Vi
6 ¢ Considera que el trabajo en equipo es un método fundamental para alcanzar sus | {
metas? /
7 ¢ Para toda accién dentro de la institucién se establece metas? é [ B 4
8 ¢ Considera la entidad que establece metas para hace cumplir sus / / v
ob etivos? .
s e s e B Sl '—AE@_I : A
9 g,Las personas deslgnadas para la Direccién son por su aﬁnldad? / | {
10 | ¢Las personas designadas para la Direccién son por su capacidad profesional / T (
11 | ¢Laconduccién de las personas en la direccion es la adecuada? 7 74 /
12 | ¢ Tienen afinidad con el personal las personas designadas para la direccion? P 7 7
13 | ¢Municipalidad pone en marcha la realizacion de los objetivos? 74 / /
14 | ¢Municipalidad hace ajustes a la realizacion de los objetivos? 7 [ /
15 | ¢Ladireccion hace modificacién del grupo de manera permanente? { ] 4
16 La direccién prefiere no modlﬂcar aI rupo?_ / /. /
17 g,Son tomados en cuenta los lrabajadores de la munlclpalldad para cambiaries / /
internamente de puestos? - /
18 | ¢Se cambia el personal esporadicamente? F/ | J] 2
19 | ;Se considera importante en la municipalidad los conocimientos de los trabajadores 7 Y
para asignarles cargos especificos? a
20 | ¢Toman en cuenta nuevos trabajadores que lo hacen por reclutamiento externo J ) /
porque aportan nuevas ideas?
21 ¢Dan prioridad a los trabajadores externos? { / VA
22 | ¢Prefieren seleccionar trabajadores externos para evitar un clima laboral / 1 /
inadecuado, por envidia, inestabilidad que provoca la promocién interna ? ;
23 | 4 Considera que es importante el ascenso jerarquico? [ { 74
24 | ¢ Existe cierta frecuencia en el ascenso jerarquico? VA 7 ‘/
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ENXISTE SuLicr Erses A .
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Kig: .... 4. R, ool L2 GRS 1 DNE...... 228925 e
Especialidad del validador:........ 0 SIS 825 4LLRLL RS LAANILIATLEAD .‘..’.&./'::’ .............. srevesavess R —— rrenennnns D
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 25 de..2k.... del 20.4.7

2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma dal Evnartn Infarmanta
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de Investigacién {Tesis):
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1.- TITULO

Seleccion de personal e insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019
2.- AUTOR

Br. Maria Laura Chuquilin Mufioz
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3.- RESUMEN

El presente trabajo de investigacidn tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre la Seleccion de personal e insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla,
2019.

El enfoque fue cuantitativo, investigacion basica, el nivel fue correlacional-
transversal; con un disefio no experimental. Para recoger la informacion la técnica fue
la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, la poblacion y la muestra estuvo
conformada por 50 trabajadores no habiendo muestreo por ser una muestra censal. La
confiabilidad de los instrumentos fue con KR-20 para la seleccion de personal y con Alfa

de Cronbach, para la variable insercién laboral, siendo los valores de 0,827 para
la primera variable y de 0,824 para la segunda variable. Los resultados fueron: En la
seleccion de personal fue eficaz en 27 (54%), en sus dimensiones: en el reclutamiento
fue eficaz en 20 (40%), en el proceso de seleccidn nivel eficaz 20 (40%) y en la técnica
de seleccion 20 (40%) y en la variable insercion laboral tuvo un nivel adecuado en 41
(82%).
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Se concluye que existe una correlacion directa y moderada entre la seleccién de
personal y la insercién laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, cuya correlacion Rho

de Spearman fue 0, 674.

4.- PALABRAS CLAVE

Seleccion de personal, reclutamiento, proceso de seleccion, técnica de seleccion,
insercion laboral.
5. —ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the selection of

personnel and labor insertion in the Municipality of Cieneguilla, 2019

The focus was quantitative, basic investigation, the level was cross-correlational;
with a non-experimental design. To collect the information, the technique was the survey
and the instrument was the questionnaire, the population and the sample consisted of 50
workers with no sample being a census sample. The reliability of the instruments was
with KR-20 for the selection of personnel and with Cronbach's Alpha, for the labor
insertion variable, with values of 0.827 for the first variable and 0.824 for the second
variable. The results were: In the selection of personnel it was effective in 27 (54%), in
its dimensions: in the recruitment it was effective in 20 (40%), in the selection process
effective level 20 (40%) and in the technique of selection 20 (40%) and in the labor
insertion variable had an adequate level in 41 (82%).

It is concluded that there is a direct and moderate correlation between the selection
of personnel and the labor insertion in the Municipality of Cieneguilla, whose Rho

correlation of Spearman was 0, 674.
6. - KEYWORDS

Selection of personnel, recruitment, selection process, selection technique, labor
insertion.

7.- INTRODUCCION

A nivel mundial las personas necesitan trabajar para sobrevivir y optimizar su calidad de
vida y su situacion economica, tienen muchas expectativas pero a veces se frustran
porque son explotados. En naciones como Nigeria, Indonesia, Tailandia orientan sus
necesidades a las que fueron planteadas en la pirdmide de Maslow, con preferencia en

requerimientos fisioldgicos y a los trabajadores lo que mas estimula son salarios
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equitativos, pagados en fechas indicadas y con regularidad. Por otro lado hay paises que
no dan seguridad en el trabajo como Gran Bretafa, Indonesia y Tailandia lo que no
estimula a los que buscan un trabajo y paises como Sri Lanka e Indonesia no existe
estabilidad en los puestos de trabajo. En nuestro pais existe un gran numero de jovenes
aproximadamente 991,000 comprendidos entre las edades de 15 y 24 afios que son
denominados los “Nini porque no trabajan, ni estudian, lo que equivale al 19% de la
jovenes que fue informado por el Instituto de economia y Desarrollo Empresarial
(IEDEP) (2018) que pertenece a la Camara de Comercio de Lima (CCL). El porcentaje
es muy alto de este grupo que es parte de la poblacion que son parte de los desempleados,
mas aun hoy en dia que se ha generado en nuestro pais mano de obra barata por jovenes
venezolanos que por su necesidad acceden a cualquier tipo de empleo y con pagos

minimos, que cubran sus necesidades vitales.

Chiavenato (2000) expresa que la seleccion: “es la forma de organizacion desde
el ingreso de los postulantes absortos por el reclutamiento; el procesamiento, usa las
técnicas de seleccion y egreso de los candidatos que son escogidos”. (p. 76). En nuestro
pais se evidencia que hay muchos jovenes que egresan de las universidades con la
esperanza de salir y encontrar un puesto de trabajo, porque estan en edad productiva, lo
cual no es asi y se ven obligados a desarrollar una actividad distinta para lo que fueron
preparados. Es visto que en los gobiernos locales cuando son elegidos contratan personas
por favor politico, lo que se evidencia claramente en su desempefio laboral que no es
adecuado Yy la seleccién de personal es muy escasa. El procedimiento de seleccion en las
municipalidades es a traves de una convocatoria en la que establecen ciertos
requerimientos y de acuerdo a la Ley de Contrataciones del Estado D.L. N° 1017 y su
reglamento N° 184-2008-EF, modificado por D.S. N° 138- 2012-EF, se fomenta la
contratacion de forma oportuna, pertinente, transparente o través del sistema CAS, en
algunos casos, de otro lado existe personal permanente que en su mayoria no estan
capacitados para el cargo y locadores. La insercion laboral de los individuos en las
municipalidades es netamente de tipo politico, de alli que encontramos que se dan muchos
problemas dentro de ellas, porque todos entran tratando de enriquecerse en los diferentes
puestos de trabajo pero de forma ilicita. Es decir el personal que ingresa a las
municipalidades no es personal capacitado ni competente. Ordofiez (2011) afirma: “la
insercion laboral hace que las personas mejoren su status de vida, mantengan su familia,

y ayuden al avance de nuestra nacion a través de una actividad productiva. (p. 145). La
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investigacion se realizé en la Municipalidad de Cieneguilla, donde existe una serie de
problemas por falta de una adecuada seleccion de personal, es mas no existe un proceso
de seleccion, la convocatoria para los puesto se dio por la Convocatoria de Contrato
administrativo de Servicios CAS (2019) ya que para algunos cargos consideran hacer
reclutamiento a través de los medios de comunicacion, pero la seleccidn no se realiza de
forma adecuada y existe tantas fallas en las diferentes gestiones de las municipalidades,
ya que hacen insercion laboral de personas con poca preparacion para los cargos que son
asignados, hay una mala imagen de las personas que se hacen cargo de los diferentes
puestos de trabajo, es necesario que los trabajadores realicen capacitacion, que
establezcan modalidades de seleccidén de personal y se tenga en cuenta una politica

diferente para contratar personal.

Para realizar la presente investigacion en los estudios previos internacionales
tenemos a Amores (2015) en su trabajo de investigacién Ejecucidn de nuevas tecnologias
en la seleccién y contratacion de personal, el objetivo general fue ejecutar nuevas
tecnologias para seleccionar personal para las empresas en el Ecuador, la poblacion fue
2400, la muestra fue 240, para recolectar la informacion uso la encuesta y el instrumento
con el que se trabajoé fue el cuestionario y concluyeron que para contratar personal
utilizan varias técnicas como el curriculum, entrevista y otros con efectividad media del
40 al 70%, con un tiempo de 10 a 20 dias para la seleccién, no hay eficacia en el ciclo de
tiempo, las instituciones tienen un servicio automatizado que ayuda a que la informacién
sea de manera rapida y los entrevistados apuestan por el uso de nuevas tecnologias. Por
otro lado Cancino (2015) en su trabajo Seleccién de Personal e insercion laboral. El
objetivo fue determinar la relacion entre la seleccion de personal y la insercién laboral,
la muestra de estudio fueron 36 personas, el enfoque fue cuantitativo, el disefio
correlacional, descriptivo de corte transversal para recolectar los datos se usO el
cuestionario. Los resultados fueron: Hay relacion entre el proceso de seleccion de
personal vy la insercion laboral, pero la seleccion de personal es efectiva solamente en
28,85% porgue no encuentra una forma adecuada de seleccionar para insertar personas al
ambito laboral, existe inconsistencias en el procedimiento que se da para la seleccion. Se
necesita que mejore el proceso de seleccion. La correlacion de las variables de acuerdo a

Rho de Spearman es = 0,562.

Luego de encontrar algunos problemas donde se ha desarrollado la investigacion

planteamos el problema general:
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(Cual es la relacion que existe entre la Seleccion e insercion laboral en la Municipalidad

de Cieneguilla, 2019? Asi como los problemas especificos:

a) /Cual es la relacion existe entre el reclutamiento de personas e insercion laboral en la

Municipalidad de Cieneguilla ,2019?

b) (Cuadl es la relacion que existe entre el proceso de seleccion de las personas e insercion

laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 20197 )

¢) (Cudl es la relacion existe entre las técnicas de Seleccion de personas e insercion

laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019?

8.-METODOLOGIA

La investigacién tiene un enfoque cuantitativo. De acuerdo a Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) afirmaron: “cuando recogemos los datos por medio de un instrumento,
estos datos son analizados con una estadistica descriptiva e inferencial” (p. 148). La
investigacion fue de tipo basica que segun (Carrasco, 2009) “es la que no tiene propositos

aplicativos busca ampliar el conocimiento cientifico existente”. (p. 43).

El tipo de estudio fue no experimental, corte transversal y correlacional. Segun (Carrasco,
2009) “el disefio no experimental no tiene manipulacion intencional de las variables, es
transversal porque se usa hechos de la realidad y es correlacional, descriptivo, porque
indaga la relacion de las variables”. (p. 71). En cuanto a las variables en la seleccion de
personal Chiavenato (2008) “es preferir al individuo apropiado para el cargo adecuado
para poner a los puestos que hay en una determinada institucion” (p. 45). En la insercion
laboral Yagiiez, Jurado, Gracia y Casanova (2007) la insercion laboral: “es incorporar a
un individuo a una organizacion para que realice un trabajo de acuerdo a sus competencias

cognitivas, procedimentales y actitudinales”. (p. 15)
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9.- RESULTADOS

Descripcién de las variables seleccion del personal e insercion laboral en la
municipalidad de Cieneguilla en el afio 2019

Insercién laboral

Inadecuada  Adecuada Total

Seleccién de personal Ineficaz Recuento 8 6 14
% del total 16,0% 12,0% 28,0%

Eficaz Recuento 1 26 27

% del total 2,0% 52,0% 54,0%

Muy eficaz  Recuento 0 9 9

% del total 0,0% 18,0% 18,0%

Total Recuento 9 41 50
% del total 18,0% 82,0% 100,0%

Fuente: Datos provenientes de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos

De la tabla, se verifica que la seleccion de personal es ineficaz segun la percepcion del
28.0% de los encuestados, y solo el 18.0% manifiesta que el nivel de seleccion del
personal es muy eficaz. Se tiene, que el 16.0% refiere que la seleccién del personal es
ineficaz, e inadecuada la insercion laboral. Por otro lado, el 52.0% menciona que la
seleccion del personal es eficaz y la insercion laboral adecuada. Sin embargo, el 2.0%
considera que la seleccion del personal es eficaz, pero inadecuada la insercion laboral del
mismo.

Dimensién reclutamiento y la insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla,

2019

Coeficiente de correlacion y significacion entre la seleccion de personal y la insercion
laboral de la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Seleccion de Insercion laboral
personal
Coeficiente 1,000 674
) Sig. ,000
Seleccién de personal (bilateral) )
Rho de Spearman N 50 50
Coeficiente 674 1,000
., Sig. ,000
Insercién laboral (bilateral)
N 50 50

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado de correlacion de variables
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Los datos de la tabla muestran una relacion moderada (Rho = .674) entre la seleccion de
personal y la insercién laboral. El valor de p (Sig.= .000) es menor de .05 (valor permitido),
entonces a un 5% de confianza se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar
estadisticamente que existe una relacion positiva, aunque moderada, entre la seleccion de
personal y la insercion laboral que se desarrolla en la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio
2019. Estos resultados son al 99% de confianza.

10.- DISCUCION

La presente investigacion plante6 determinar la relacion que existe entre la seleccion de
personal y la insercién laboral y producto del estudio determinamos que existe una
relaciéon directa y moderada tratada con Rho de Spearman =0,674 y trabaj6é con tres
dimensiones en lo relacionado a seleccion de personal: reclutamiento, proceso de
seleccion y técnicas de seleccion y en cuanto a la insercién laboral también trabajé con
las dimensiones planeamiento, direcciéon y promocion. Si hablamos de la seleccion de
personal tenemos que en la presente investigacion es eficaz en 27 (54%) que coincide con
la investigacion de Cancino (2015) que es efectiva en un 28,85% y la correlacion de sus
variables con Rho de Spearman es =0,562. Segun Chiavenato (2008): “la seleccion
empieza con un proceso de reclutamiento para identificar los candidatos, luego la
seleccién propiamente dicha cuando se determinan los candidatos y luego la induccion
con la incorporacion del candidato” (p. 32). Por su parte LOpez y Pezantes (2014) en
cuanto a la variable seleccién de personal afirma que el proceso de seleccién no es
eficiente en un 94, 57% vy el reclutamiento en un 100% es interno, la misma que difiere
de la presente investigacion en la que su seleccion de personal es eficaz solo en 27 (54%)
y el reclutamiento es eficaz en 20 (40%). De acuerdo a Chiavenato (2000) precisa que el
reclutamiento ““es indagar candidatos para cubrir unas vacantes y conservar el statu quo”
(p.120) y manifiesta que para algunas empresas es mas rentable el tomar su personal por
reclutamiento interno y para evitar los gastos prefieren ascender al personal que cuentan.
Por otro lado en el trabajo de Fuentes, Martinez y Gurria (2016) el reclutamiento de
personal es muy eficaz en un 46% Yy en la seleccion de personal es por diversos tipos con
eficacia del 67,2%, coincide con la presente investigacion que en el reclutamiento es
eficaz en 20 (40%) y en la seleccidn es eficaz en 27 (54%), pero difiere en la relacion
entre las variables que en la presente investigacion es solamente de 0, 674 segun Rho de

Spearman y en el antecedente de Fuentes, Martinez y Gurria con Rho de Spearman es
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0,824. Segin Chiavenato (2008): “la seleccion empieza con un proceso de reclutamiento
para identificar los candidatos, luego la seleccion propiamente dicha cuando se
determinan los candidatos y luego la induccion con la incorporacion del candidato” (p.
32).

En la investigacion de Torres y Vasquez (2017) en lo referente a la seleccion de personal
el nivel es alto de 57,14% que en la presente investigacion es eficaz en 54%. En este caso
en lo relacionado al proceso de seleccion de personal con el desempefio laboral su
correlacion Rho de Spearman = 0,898 que esta en un nivel alto que difiere de la presente
investigacion que tiene una relacion directa y moderada de 0, 674. Corrobora con lo que
dice Ibafiez (2005) que la seleccion de personal como “un proceso de tipo técnico
cientifico cuyo proposito es encontrar entre un grupo de participantes a los que retnan
los requisitos, que cuente con habilidades, conocimientos, y con ciertas condiciones para
poder cubrir una vacante”. (p. 36). Por parte de Yupanqui (2016) establecio la relacion
de las variables en este caso el proceso de seleccion de personal con el desempefio laboral
que esta intimamente relacionados. Con la presente investigacion pretendemos hacer un
aporte a la seleccion de personal para las municipalidades, ya que su forma de seleccion
es inadecuada y en la mayoria de los casos no lo llevan a cabo por los empleos son por

recomendacion.

11.- CONCLUSIONES

Primera

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .674), entre los niveles de
seleccion de personal y la insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, en el afio
20109.

Segunda

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .534), entre los niveles de
seleccion de personal en su dimension reclutamiento y la insercion laboral en la
Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Tercera

Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .511), entre los niveles de
seleccién de personal en su dimension proceso de seleccién y la insercion laboral en la
Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.

Cuarta
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Existe relacion directa y moderada (Rho de Spearman = .663), entre los niveles de
seleccion de personal en su dimensidn técnicas de seleccion y la insercion laboral en la

Municipalidad de Cieneguilla, en el afio 2019.
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un indice de similitud de 22% verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnitin.

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

San Juan de Lurigancho, 17 de Enero del 2020

Firma
Dr. Darién Barramedo Rodriguez Galan
DNI: 20044257
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Yo Maria Laura Chuquilin Mufioz, identificado con DNI N° 42255184 , egresado de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo ( x) , No autorizo ( )
la divulgacién y comunicacién puUblica de mi trabajo de investigacion titulado*
Seleccion de personal e insercion laboral en la Municipalidad de Cieneguilla, 2019”;
en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo

estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art.
33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:
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FIRMA
DNI: 42255184

FECHA: 29 de enero del 2020
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~\| 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

POSGRADO, MGTR. MIGUEL ANGEL PEREZ PEREZ

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA: MARIA LAURA CHUQUILIN
MURNOZz

INFORME TITULADO: SELECCION DE PERSONAL E INSERCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE
CIENEGUILLA, 2019

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE: MAESTRA EN GESTION PUBLICA

SUSTENTADO EN FECHA: 10 DE AGOSTO DEL 2019
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