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RESUMEN 

El objetivo de la investigación fue estimar la relación entre la variable selección de 

personal e inserción laboral en los colaboradores del Programa Recicla de la 

Municipalidad Distrital de Ate, 2023. El estudio fue de enfoque cuantitativo con un 

diseño no experimental, tipo básico, nivel descriptivo correlacional y de corte 

transversal. La muestra estuvo conformada por 80 colaboradores de la Subgerencia 

de Gestión y Manejo de Residuos Sólidos, se basó en un muestreo probabilístico, 

se utilizó para la recopilación de datos la encuesta y como instrumento el 

cuestionario de escala Likert. Los resultados del estudio arrojaron una relación 

significativa entre la selección de personal e inserción laboral, Rho = 0,551 p-valor 

= 0,001, correlación positiva moderada, muestra que una adecuada selección de 

personal puede mejorar el reclutamiento de los colaboradores del Programa 

Recicla. 

Palabras clave: Reclutamiento, proceso de selección, técnicas de 

selección, planeación y promoción. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to estimate the relationship between the variable 

selection of personnel and job placement in the collaborators of the Recycle 

Program of the District Municipality of Ate, 2023. The study had a quantitative 

approach with a non-experimental design, basic type, descriptive level correlational 

and cross-sectional. The sample was made up of 80 employees of the Sub-

Management of Solid Waste Management and Handling, it was based on 

probabilistic sampling, the survey was used for data collection and the Likert scale 

questionnaire was used as an instrument. The results of the study showed a 

significant relationship between personnel selection and job placement, Rho = 0,551 

p-value = 0.001, moderate positive correlation, showing that adequate personnel

selection can improve the recruitment of collaborators of the Recycle Program. 

Keywords : Recruitment, selection process, selection techniques, planning 

and promotion.



1 

I. INTRODUCCIÓN

En todo el mundo, las personas consideran necesario trabajar para 

garantizar su supervivencia y su bienestar general. Es aquí donde en 

naciones como Nigeria, Indonesia y Tailandia, la atención se centra en 

satisfacer las necesidades básicas, como se describe en la pirámide de 

Maslow, y los trabajadores valoran especialmente recibir salarios justos, 

pagados con prontitud y consistencia (Organización Internacional del 

Trabajo [OIT], 2020). Sin embargo, en países como Gran Bretaña, Indonesia 

y Tailandia, la falta de seguridad laboral desalienta a quienes buscan 

empleo, mientras que, en lugares como Sri Lanka e Indonesia, la estabilidad 

laboral es un desafío (OIT, 2019) 

A nivel latinoamericano, los mercados laborales presentan 

persistentes problemas en cuanto a la incorporación de los jóvenes, tanto 

hombres como mujeres, al ámbito laboral (Organización de Estados 

Iberoamericanos para la educación, la ciencia y la cultura [OEI], 2022). Esto 

se manifiesta en altas tasas de desempleo y precariedad en el lugar de 

trabajo.  

Estos temas preocupan tanto a las entidades gubernamentales como 

al conjunto de la sociedad, motivado por factores tanto económicos como 

sociales (OIT, 2023). 

El desarrollo del mercado laboral en nuestra región fue bastante 

insatisfactorio. Destacan dos cuestiones principales: el aumento del 

desempleo, que en los últimos años ha alcanzado niveles que superan lo 

registrado en 1980, y el aumento del trabajo informal y la inestabilidad en la 

organización laboral. Estas transformaciones generales han tenido una 

influencia considerable en la manera en que los jóvenes buscan 

incorporarse. (OIT, 2023). 

En el contexto peruano, lamentablemente, las condiciones bajo las 

cuales los jóvenes ingresan al mercado laboral generan importantes 

incertidumbres. En respuesta a este problema, se han establecido 
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programas y políticas para mejorar esta situación (Kamichi, 2023). Un 

análisis exhaustivo de datos y experiencias relacionadas con el respaldo 

para la incorporación laboral de los jóvenes ha revelado lo siguiente: En 

cuanto a la relación entre empleo y juventud, las cifras presentadas en este 

informe indican que los jóvenes no sólo enfrentan desafíos para acceder al 

empleo (con mayor desempleo tasas), pero también quienes consiguen un 

empleo lo hacen en condiciones laborales precarias (secretaria general de 

la juventud [SENAJU], 2022). 

A nivel local siempre ha sido un desafío para las empresas incorporar 

una nueva generación a sus equipos de trabajo, la diversidad generacional 

plantea nuevas dinámicas y realidades en el comportamiento de las 

personas, así como desafíos en materia de competitividad, cultura 

organizacional y clima laboral para las organizaciones (Comisión Económica 

para América Latina y el Caribe [CEPAL], 2020).  

Por lo tanto, la gestión de la diversidad generacional se transforma en 

uno de los retos que tanto profesionales como empresas deben abordar en 

este siglo (Maldonado y Osio, 2018). 

Los recursos humanos siguen siendo la principal fortaleza de las 

organizaciones, ya que son fundamentales para alcanzar sus objetivos. Por 

ello, desarrollar políticas y estrategias para motivar y retener el talento 

humano es fundamental. Chiavenato (2000) sostiene que la selección de 

personal (SP) es la fase que comienza con la incorporación de los candidatos 

identificados mediante el reclutamiento y culmina con la elección de quienes 

cumplen con los requisitos para el puesto. 

Es evidente que muchos jóvenes del país que egresan de las 

universidades esperan encontrar un empleo acorde a su formación, dado 

que se encuentran en la etapa de su vida en la que pueden ser más 

productivos. Sin embargo, esta expectativa no siempre se cumple y muchas 

veces se ven obligados a buscar empleos que no están relacionados con su 

formación académica (SENAJU, 2022).  
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En el ámbito de los gobiernos locales, es común observar que, luego 

de ser electos, las personas son contratadas en base a afinidades políticas, 

lo que muchas veces resulta en un mal desempeño laboral. 

En consecuencia, para esta investigación se formuló el PG: ¿Cuál es 

la relación que existe entre la SP y la IL en el Programa Recicla de la MDA, 

2023? Asimismo; los PE son: ¿Cuál es la relación que existe entre la SP y 

sus dimensiones (1) El reclutamiento del personal; (2) El proceso de SP; (3) 

¿Las técnicas de SP y la IL en el Programa Recicla de la Municipalidad 

Distrital de Ate, 2023? 

La base teórica tiene como objetivo de estimar la relación entre las 

Vs. Las conclusiones extraídas podrían ofrecer datos valiosos que serían de 

interés para los implicados, beneficiando tanto a los ciudadanos como a sus 

familias. 

Desde un enfoque práctico, se anticipa que aporten a la mejora del 

bienestar de vida de las personas aptas para el empleo, pero que carecen 

de oportunidades por su falta de afiliación política. En muchos casos, estas 

oportunidades se otorgan sin tomar en cuenta la preparación académica de 

los candidatos. 

Desde una perspectiva metodológica, los instrumentos utilizados en 

esta investigación están validados y se consideran altamente confiables de 

acuerdo con las variables. Las conclusiones obtenidas del presente estudio 

se basarán en estos instrumentos validados. 

Se basa en términos prácticos porque esta investigación tiene un alto 

grado de relevancia en la sociedad, ya que aborda un problema cotidiano 

relacionado con la búsqueda de empleo y la obtención de oportunidades 

laborales. 

Finalmente, su justificación social radica en su capacidad para 

mejorar las oportunidades laborales y lograr un desarrollo adecuado en el 

proceso de contratación. 
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Considerando lo anterior, el objetivo fundamental propuesto es el 

siguiente: Determinar la relación que existe entre la SP y la IL en el Programa 

Recicla de la MDA, 2023. Asimismo, se establecieron OE: Determinar la 

relación que existe entre las dimensiones (1) El reclutamiento del personal; 

(2) El proceso de selección; (3) Las técnicas de selección y la IL en el

Programa Recicla de la MDA, 2023. 

Por añadidura, se formuló la HG es: Existe relación entre la SP y la IL 

en el Programa Recicla de la MDA, 2023, de igual forma las HE: HE1:  Existe 

relación entre el RP y la IL en el Programa Recicla de la MDA, 2023; HE2: 

Existe relación entre el proceso de SP y la IL en el Programa Recicla de la 

MDA, 2023; HE3: Existe relación entre la técnica de SP y la IL en el Programa 

Recicla de la MDA, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

En las investigaciones internacionales se tomaron en cuenta estudios 

previos realizados por Rodas et al. (2022) se enfoca en la creación de un 

arquetipo de gestión para un esbozo de IL destinado a PCD, con la finalidad 

de establecer un sistema de gestión organizacional inclusiva. La 

metodología se centró en el acopio de información primaria a nivel 

empresarial, abordando aspectos como perfiles laborales, requisitos 

educativos y competencias comportamentales necesarias. Asimismo, se 

recolectó información relativa al perfil de las personas con discapacidad 

participantes, utilizándola como base para la planificación estratégica del 

proyecto. Los resultados obtenidos comprenden el desarrollo de un enfoque 

teórico respaldado por evidencia para el proyecto. Adicionalmente, se creó 

una plataforma informática que facilitó gestionar los perfiles de PCD y 

requisitos laborales, y visualizar organizaciones que participan en procesos 

de inserción laboral en la comunidad. La conclusión principal del estudio 

señala que, aunque el sistema informático cumple con su función, presenta 

limitaciones en términos de propósito y alcance. Sin embargo, al incorporar 

elementos de gestión organizacional, se amplía su capacidad de 

planificación y se mejora la probabilidad de alcanzar los objetivos 

establecidos. 

El estudio llevado a cabo por Solvberg (2021) tuvo como propósito 

demostrar que la clase alta tiende a favorecer la contratación de individuos 

que comparten su misma posición social. Al mismo tiempo, se enfocó en la 

creciente importancia de las "habilidades interpersonales" en el ámbito 

laboral, según lo resaltado por investigaciones en el campo de la 

contratación laboral. La investigación se fundamentó en un análisis de 150 

ofertas de empleo vinculadas a posiciones en la clase alta y sus diversos 

segmentos. Se destacó que muchas de las características personales 

requeridas están asociadas con patrones de comportamiento característicos 

de la clase alta, lo que puede complicar la adecuación de personas de 

estratos sociales más bajos al perfil del "candidato ideal". El artículo también 

identificó tres tipos de empleados ideales en los distintos segmentos de la 
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clase alta: el líder autorizado en el segmento económico, el empleado 

comprometido en el segmento profesional y el líder en coaching en el 

segmento cultural. Además, el estudio resaltó ejemplos de estereotipos de 

género que podrían contribuir a la reproducción de la segregación en el 

entorno laboral. 

Sosa (2020) tuvo como propósito analizar diversos indicadores 

vinculados con la integración al mercado laboral y la educación de los 

graduados de escuelas de educación técnica profesional (ETP). Para ello, 

llevó a cabo comparaciones sobre la inserción laboral de estos jóvenes en 

Argentina y exploró aspectos relacionados con la movilidad ocupacional 

entre diferentes generaciones. El investigador proporcionó una clasificación 

sobre la integración laboral de los graduados de la educación secundaria 

técnico-profesional (ETP) en Argentina. Su enfoque se centró en analizar de 

manera integral cómo el origen social influye en estos individuos. Para 

alcanzar este objetivo, desarrolló una tipología que permitió resumir y 

clasificar a los egresados de la ETP, considerando diversos aspectos 

relacionados con su situación laboral. 

Santos y García (2020) se enfocaron en examinar las políticas activas 

de empleo actuales, destacando su papel crucial en el funcionamiento del 

mercado laboral al generar empleo y facilitar la inserción laboral de diversos 

grupos, incluyendo a los titulados universitarios, que son considerados como 

un segmento de atención prioritaria. La apetencia de su estudio fue tasar el 

impacto de estas políticas activas en la IL de los titulados universitarios, 

centrándose específicamente en estudiantes de pedagogía en la USC, 

España. La evaluación se llevó a cabo mediante una metodología descriptiva 

que se basó en un cuestionario enfocado en la IL de estos graduados, con 

169 participantes. Las conclusiones obtenidas resaltan la relevancia de 

fomentar estas políticas evidenciado su eficacia, respecto a lo relacionado 

con la capacidad de obtener empleo. 

Silva et al. (2019) su trabajo se centró en abordar las deficiencias 

identificadas en la transición de los individuos graduados de la Licenciatura 

en Educación de la Construcción al entorno laboral, las cuales limitan su 
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capacidad para cumplir con los requisitos del modelo profesional. Como una 

solución práctica para este problema, proponen una metodología que, a lo 

largo de sus etapas, tiene como objetivo facilitar la integración entre la 

universidad, instituciones educativas y empresas constructoras de la 

comunidad.  

En el ámbito nacional, se examinaron la información de antecedentes 

proporcionada por Toledo (2023) cuyo objetivo fue evaluar la relación entre 

la GA y la IL de PCD en la MBC. Este estudio fue aplicado, de E cuantitativo, 

un razonamiento deductivo y un diseño NE descriptivo correlacional. La urbe 

abarcó a los 380 trabajadores de la municipalidad, y la muestra, 

seleccionada de manera probabilística, consistió en 192 empleados. Se 

aplicó una encuesta. Los resultados revelaron que los trabajadores 

consideran que la GA realizada por los empleados con discapacidad es 

deficiente en un 39.1%, y el 54.7% la percibe como regular. Se concluyó que 

existe una CS (p=0.000) entre la GA y la IL de PCD. El Rho=0.887 demostró 

la correlación positiva alta. Por lo tanto, se infiere que a una mejor GA 

corresponde una mayor IL del personal con discapacidad. 

Leiva (2023) cuyo objetivo fue demostrar la correlación entre la política 

Nacional de juventud y la IL de los jóvenes en una ML. El estudio fue de tipo 

básico, de enfoque cuantitativo y diseño NE, contó con un espécimen 

humano de 41 individuos los que fueron sometidos a una encuesta. Los 

resultados revelaron la relación significativa entre las variables, al obtener un 

Rho=0.605 y una significancia de 0.00. Esta correlación se interpreta como 

moderadamente positiva entre las variables. 

Díaz (2022) se propuso determinar la relación entre la SP y el DL en 

la empresa Administración Turística EIRL en Huaraz, 2022. La investigación 

se clasifica como básica, con un enfoque cuantitativo que proporciona 

resultados numéricos para el análisis de eventos. Además, adopta un diseño 

no experimental al no manipular variables, siendo considerado correlacional 

debido a su propósito de analizar el nivel de relación. La población estudiada 

consistió en 45 colaboradores, a quienes se les administró un cuestionario 

para la recolección de datos. Se afirmó R significativa entre la SP y el DL en 
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la empresa, al obtener un Rho= 0.673 y una significancia de 0.000. Estos 

resultados indicaron que los procesos de selección implementados por la 

empresa contribuyen positivamente al DL, sugiriendo que estos procesos 

favorecen un nivel aceptable de rendimiento en los colaboradores. 

Corcino et al. (2021) se centraron en examinar cómo la aplicación de 

un enfoque sistémico en la enseñanza y el aprendizaje afecta la capacidad 

de los graduados de la FD de la UNHV para conseguir empleo. Para ello se 

adoptó un enfoque descriptivo explicativo, con diseño NE, correlacional y de 

tipo transversal. La población estudiada consistió en 121 egresados, y una 

muestra de 37 egresados, seleccionados mediante un muestreo no 

probabilístico. Se diseñaron dos cuestionarios para evaluar las variables de 

proceso sistemático de enseñanza-aprendizaje y oportunidad de IL, con el 

objetivo de medir el nivel de influencia.  De acuerdo a ello, se evidencia la 

RS y positiva entre las variables. Concluyendo que la implementación del 

E.S en la enseñanza y el aprendizaje suscita oportunidades para la IL de los

graduados. 

Ballón (2021) se propuso determinar la conexión entre la SP y la 

rotación de trabajadores operarios en una constructora en Trujillo en 2021. 

La metodología que se empleó fue correlacional, NE y de tipo descriptivo 

simple. La muestra consistió en 25 operarios de ambos sexos. Los 

resultados muestran la R entre la SP y rotación de trabajadores operarios en 

la constructora. Se observó una correlación negativa moderado (r = -0.575) 

con una significancia alta (p = 0.003), respaldando la hipótesis formulada. Se 

concluyó que a medida que mejora el proceso de SP en la organización, 

disminuye la rotación de colaboradores. 

Ramírez (2021) investigó la relación entre la SP y el DL en el 

despacho de RR. HH de la Universidad Nacional de Ucayali en 2021. El E 

metodológico adoptado fue cuantitativo, de tipo aplicado, con un diseño NE 

y C simple. El muestrario incluyó a 32 empleados. Los resultados revelaron 

que, según el 59.4% de los trabajadores, la SP se encontraba en un nivel 

regular, mientras que el DL se situaba en un nivel medio según el 68.8%. El 

estudio reveló la R significativa de la SP y DL, al obtener un Rho de 0.932, 
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demostrando una correlación positiva alta (p=0.01). El estudio señala que es 

fundamental disponer de educadores cualificados y actualizados, en 

conformidad con las necesidades de la sociedad, con el fin de alcanzar la 

calidad educativa. 

 Perez (2020) se propuso investigar la conexión entre el proceso de 

SP y el rendimiento laboral (RL) de trabajadores en una entidad específica 

en Chimbote. El estudio tuvo un E cuantitativo, adoptando un diseño NE, 

correlacional y de corte transversal.  El espécimen humano incluyó a 45 

funcionarios de una MD Chimbote. Para el acopio de datos se aplicaron 

encuestas que evaluaron las variables de SP y RL. Los resultados indicaron 

una correlación altamente significativa (p < 0.05) y fuerte (r = 0.726) entre la 

SP y el DL de los funcionarios en Chimbote. 

Cienfuegos (2020) tuvo como designio evaluar la unión entre la SP y 

el DL de los fiscalizadores municipales del distrito de Surquillo. La 

metodología aplicada se basó en el método HD, con un E cuantitativo, nivel 

básico, tipo DC, y diseño NE. El muestrario incluyó a 50 de ellos, se aplicaron 

encuestas para recoger la información requerida. Los resultados 

demostraron la relación con la SP, el nivel general fue considerado regular, 

según lo indicado por el 50% de los participantes. En sus dimensiones, el 

reclutamiento, el PS y las técnicas de selección fueron evaluados como nivel 

regular por 52%, 50% y 72% de los participantes, respectivamente. En 

cuanto al DL, el nivel medio fue atribuido al 44% de los participantes. En sus 

dimensiones, el estrés laboral fue calificado como nivel medio por el 52% de 

los participantes, la calidad de vida laboral tuvo un nivel medio según el 60%, 

y la evaluación del desempeño fue evaluada como nivel medio por el 48%. 

La investigación determinó una relación moderada entre la SP y el DL, 

respaldada por un Rho de Spearman igual a 0,614. 

Sánchez (2020) tuvo como designio definir los factores que afectan el 

nivel de IL de los beneficiarios del Programa Social "Jóvenes Productivos" 

en Lima en 2020. Este trabajo se clasifica como no experimental y adopta un 

diseño DC de corte transversal. Contó con un muestrario de 114 jóvenes. Se 

empleó un cuestionario con 59 ítems. Concluyendo que la inserción laboral, 
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el 34.2% de los beneficiarios tiene expectativas de que sea buena, el 32.5% 

la considera regular, el 13.2% la percibe como deficiente, el 14.8% como 

muy buena y el 5.3% como muy deficiente. En cuanto a las áreas de 

producción, el 45.6% espera tener IL en el campo comercial, seguido por 

Telecomunicaciones y un 17,5% relacionados con este último, en transporte, 

almacenamiento, correo y mensajería un 16.7%. Respecto al nivel educativo, 

aquellos sin estudios superiores tienden a tener expectativas más bajas de 

inserción laboral. El estudio corroboró que existe una R significativa entre las 

Vs de IL y los factores que influyen en ella, con un valor de p de 0.000 < 

0.005. Aunque el Rho es bajo (0.024), señala una asociación significativa 

entre los factores y el nivel de IL. 

En adición, a lo ya mencionado se definió las variables: SP y la IL. 

Variable 1: SP cuyo objetivo es incorporar habilidades y competencias que 

aporten al éxito a largo plazo de la empresa. La responsabilidad del 

encargado de la selección de talento radica en identificar, entre los diversos 

candidatos, a aquellos que mejor se adecuen a los roles o competencias 

específicas presentes en la organización (Chiavenato, 2011).  

Así también, De Ansorena (2007) la definió como una actividad 

organizada y planificada que facilita la atracción, evaluación e identificación, 

de manera predictiva, de los aspectos individuales de un grupo de individuos 

conocidos como candidatos. Estas características los distinguen y los 

vuelven más apropiados, competentes o alineados con un conjunto 

predefinido de atributos y habilidades considerados como requisitos 

cruciales para desenvolverse manera eficaz y eficiente. 

De igual forma, Zayas (2010) argumenta que este no significa elegir 

individuos diferenciando a los demás, sino que el proceso de escoger ofrece 

la oportunidad de guiar y agrupar a las personas de acuerdo a sus 

habilidades potenciales. Además, contribuye al desarrollo y formación de los 

aspirantes en la fundamental conexión entre el individuo y el empleo. Desde 

un punto de vista ético, el problema no está en el procedimiento de selección 

en sí, sino en la forma en que se ejecuta dicha selección. La ética del proceso 
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radica en las políticas adoptadas, los objetivos establecidos y la conducta de 

las personas implicadas. Esto subraya la relevancia de tener principios éticos 

que guíen el proceso de CP. 

La Dimensión de la V1: SP son: Reclutamiento, proceso de selección 

y técnicas de selección. Al respecto se definió la Dimensión 1: 

Reclutamiento, se caracteriza como una tarea de promoción, atracción, 

generación de interés, aumento de participación y convocatoria, funciona 

como un filtro de entrada y una clasificación de candidatos (Chiavenato, 

2011, Antezana y Linkimer, 2015) y Spencer, L. & Spencer, M, 1993). Por su 

parte, Bretones y Rodríguez (2008) y MOW (1987) sostienen que el 

reclutamiento interno implica la búsqueda de posibles candidatos para 

ocupar una posición dentro de la organización, y estos candidatos, a pesar 

de ser empleados actuales de la organización, deben someterse a todas las 

fases del PS. 

La Dimensión 2: PS, al llevar a cabo la selección de personal, es 

fundamental realizar una evaluación detallada y gradual, tomando en 

consideración la experiencia laboral, el nivel académico y los aspectos 

psicológicos de la persona que está siendo evaluada (Ancassi, 2019 y 

Aksakal & Eraslan, 2020). Es necesario desarrollar planes a corto o largo 

plazo con el objetivo de identificar de manera precisa las posibles vacantes 

en el futuro, lo que facilitará la ejecución de un proceso de selección de 

manera clara y organizada (Ahumada, 2019). Además, Ascayo y Rosales 

(2016) señalan que durante esta etapa de preselección se realiza una 

evaluación exhaustiva de los currículos que se presentan, ya que estos 

documentos reflejan la información más significativa. Para las empresas, 

resulta esencial disponer del personal idóneo en las posiciones 

correspondientes. Por consiguiente, el PSP se erige como una fundamental 

dentro del ámbito de RR. HH (Rivera-García, 2019 y Anderson et al., 2010). 

La Dimensión 3: Técnica de selección de personal, con este fin se 

emplean procedimientos como entrevistas, evaluaciones de conocimientos 

o habilidades, pruebas psicológicas y de personalidad, e incluso pruebas de

simulación (Portuondo, 2018 y Campion, et al., 1988).  Hay una amplia gama 
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de técnicas de selección, las pruebas psicológicas son una técnica, pero no 

todas son aplicables de manera universal, ya que cada una evalúa una 

característica específica y su utilidad tiende a ser restringida. En 

consecuencia, tienen objetivos distintos (Bravo y Delgado, 2022 y Hafer & 

Hoth, 1981). 

Respecto a la variable 2: Inserción laboral, Vernières (1997) describe 

la inserción laboral como un proceso mediante el cual una persona que 

previamente no formaba parte de la fuerza laboral logra establecerse en un 

empleo. Se trata de un ámbito de crecimiento interpersonal que favorece la 

creación de contactos y la inclusión en redes, al mismo tiempo que posibilita 

la participación en iniciativas colectivas. El empleo constituye un elemento 

central en la integración social, un espacio para la participación ciudadana y 

una meta personal para la gran mayoría de los jóvenes (Weller, 2007, 

Bandura, 2000).  

De igual forma, la V2 presenta las siguientes dimensiones tales como: 

Planificación, Dirección y control. La Dimensión 1: Planificación, se refiere a 

un conjunto de iniciativas de orientación y asistencia personalizada en el 

entorno laboral. El principal objetivo del solicitante es lograr una inserción 

laboral de alta calidad, que se adapte a su perfil y perdure en el tiempo 

(Verdier y Veltur, 2018 y Floyd & Gordon, 1998). 

La Dimensión 2: Dirección, según la definición de Münch (2010), se 

conceptualiza como la ejecución de planes en consonancia con la estructura 

organizativa, guiando los esfuerzos del grupo social mediante la motivación, 

la comunicación y el ejercicio del liderazgo. 

La dimensión 3: Promoción, consiste en facilitar la incorporación 

laboral de los estudiantes-trabajadores mediante la presentación, promoción 

y difusión de los recién graduados del proyecto en el entorno laboral 

vinculado a su área de especialización (Solano, 2017, Lickert, 2000 y Lievens 

& Harris, 2003). 

Las bases teóricas que sustentan el presente estudio se centran en la 

teoría del recurso humano, al respecto Goleman (1996), conocido por sus 
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estudios sobre inteligencia emocional, también ha explorado temas 

relacionados con la contratación de personal donde destaca la relevancia de 

la IE en el entorno laboral, argumentando que las habilidades emocionales 

son tan esenciales como las habilidades técnicas. En el contexto de la SP, 

hace hincapié en la importancia de evaluar y seleccionar candidatos que 

posean habilidades emocionales como la empatía, la autorregulación y la 

capacidad para trabajar en equipo. 

Así también, Drucker (1971), considerado el precursor de la gestión 

moderna, proporcionó valiosas perspectivas sobre el proceso de SP, 

enfatizó la importancia de seleccionar a las personas adecuadas para roles 

específicos, destacando la necesidad de alinear las habilidades y fortalezas 

individuales con los objetivos organizacionales. Su enfoque se centraba en 

la identificación del talento y en la formación de equipos eficientes. 

De igual forma, Collins (2007), se enfoca en el liderazgo y la gestión 

efectiva de equipos. En su obra, destaca la importancia vital de contar con 

las personas adecuadas en roles apropiados y aboga por el principio de 

"primero las personas, luego la estrategia". Collins resalta la necesidad de 

formar equipos sólidos y asegurarse de contar con líderes competentes para 

enfrentar los desafíos.  

Piedra (2019) comparte las experiencias adquiridas durante su 

formación en el ámbito del Reclutamiento, Selección y Head Hunting en una 

empresa de consultoría de selección, así también, consideró fundamental 

contar con indicadores de productividad, efectividad y supervisión, ha 

implementado un proyecto orientado a la creación de indicadores, 

centrándose en medir la productividad y efectividad diaria en términos de 

tiempo e idoneidad en la realización del trabajo. La introducción de estos 

indicadores proporcionó información detallada sobre los resultados 

empresariales, lo que, a su vez, facilitará la toma de decisiones respaldada 

por datos concretos. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.3.1 Tipo de investigación: La I fue básica, por centrarse en la 

creación de nuevos conocimientos y teorías, sin la aplicación directa de esos 

conocimientos a situaciones problemáticas específicas (Onwuegbuzie, 

2016).   

3.3.2 Diseño de investigación: Se apoyó en un diseño NE, de corte 

transversal, de acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2014),  

Se destaca que los D observacionales de este tipo se caracterizan por la 

recolección de información en un solo momento temporal, observando las 

Vs en su entorno natural. 

El diseño no experimental - correlacional, como señalan Arias y 

Covinos (2021), se caracteriza por no involucrar la manipulación de 

variables; en cambio, se centra en la recopilación de datos y la observación 

en entornos naturales.  

Finalmente, como lo describe Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), 

el enfoque transversal implica obtener datos de un conjunto de participantes 

en un único momento. 
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Figura 

Esta I se esquematiza de la siguiente forma: 

Donde: 

• M: Muestra de estudio (colaboradores del Programa Recicla)

• V1: Selección de personal

• V2: Inserción de laboral

• r: relación

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Selección de personal 

Definición conceptual: La SP implica la elección de la persona idónea para 

ocupar de manera óptima los cargos disponibles en una institución particular. 

(Chiavenato, 2008). 

En términos de Cascio (2018), la SP comprende un conjunto de 

procedimientos formales y estructurados que buscan lograr la mejor 

correspondencia entre las habilidades, conocimientos y competencias de los 

candidatos y los requisitos del puesto, con la finalidad de garantizar el éxito 

en la organización. 

Definición operacional: El procedimiento mediante el cual aspiramos 

impulsar el desarrollo y rendimiento en todas las esferas laborales, con el fin 

de identificar y contratar al personal encargado de cumplir con las diversas 

responsabilidades vinculadas (Herrera, 2018).  
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Cascio (2018) resalta que las entrevistas estructuradas constituyen un 

componente fundamental del proceso, ya que facilitan una evaluación 

sistemática de las habilidades y competencias de los aspirantes. 

En lo que concierne a la dimensión 1 sobre el reclutamiento, se mide 

mediante indicadores que engloban la búsqueda interna, la búsqueda 

externa y una combinación de ambas.  

En la dimensión 2 factorial del proceso de selección, se emplean 

indicadores que comprenden la entrevista breve, la entrevista detallada, la 

oferta de trabajo condicionada y la oferta de trabajo definitiva.  

En el ámbito de factores vinculados a la dimensión 3: técnicas de 

selección, se evalúa a través de métricas que abarcan entrevistas, PC, PAP, 

PP y MS. 

Indicadores: En lo que respecta a la dimensión de reclutamiento, se evalúa 

mediante indicadores que incluyen la búsqueda interna, la búsqueda externa 

y una combinación de ambas. 

En la dimensión factorial del proceso de selección se utilizan 

indicadores que abarcan la entrevista breve, la entrevista detallada, la oferta 

de trabajo condicionada y la oferta de trabajo definitiva. 

Dentro de la dimensión de factores relacionados con las técnicas de 

selección, se evalúa a través de indicadores que incluyen entrevistas, PC, 

PAP, PP y MS. 

Escala de medición: Mediante la escala ordinal tipo Likert de cinco puntos, 

en la que los colaboradores deben indicar su grado de acuerdo o desacuerdo 

con dichas escalas. 

Una escala de Likert es utilizada para evaluar la actitud, opinión o 

grado de acuerdo o desacuerdo de una persona con respecto a un conjunto 

de afirmaciones o declaraciones. Siendo así que, este tipo de escala lleva el 

nombre de su creador, Rensis Likert. 
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Variable 2: Inserción laboral 

Definición conceptual: Bajo la perspectiva de López (2010) se revela como 

un procedimiento esencial en el ámbito laboral, donde las personas exploran 

oportunidades de empleo y las empresas buscan candidatos que e adecuen 

a sus requerimientos laborales. 

Definición operacional: DuBrin (2018) enfatiza que el proceso de inserción 

laboral abarca la búsqueda activa de empleo, la elaboración de un currículum 

y una carta de presentación efectivos, la preparación para entrevistas y la 

toma de decisiones informadas al evaluar y seleccionar ofertas de trabajo. 

Los indicadores empleados para evaluar la dimensión de planificación 

se centran en la precisa fijación de objetivos, la identificación de acciones y 

recursos necesarios, el desarrollo de un enfoque metodológico y el 

establecimiento de metas específicas.  

En la dimensión de dirección, se miden aspectos como la designación 

de personas, la conducción de equipos, el logro de objetivos y las 

modificaciones en el grupo.  

En cuanto a la dimensión de promoción, se utiliza la evaluación de 

indicadores que incluyen la promoción interna, la promoción externa y los 

ascensos jerárquicos. 

Indicadores: Los indicadores utilizados para medir la dimensión de  

planificación se centran en la importancia de fijar objetivos con precisión, 

identificar acciones a tomar y recursos para el logro de objetivos, desarrollar 

un enfoque metodológico y fijar metas específicas. 

Para dimensión de dirección se mide mediante indicadores como 

nombrar designación de personas, conducción de personas, realización de 

objetivos y modificación del grupo. 

En lo que se refiere a la dimensión de promoción, se evalúa a través 

de indicadores que abarcan la promoción interna, la promoción externa y los 

ascensos jerárquicos. 
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Escala de medición: Mediante la escala ordinal tipo Likert de cinco puntos, 

en la que los colaboradores deben indicar su grado de acuerdo o 

desacuerdo. 

Una escala como esta es utilizada para evaluar la actitud, opinión o 

grado de acuerdo o desacuerdo de una persona con respecto a un conjunto 

de afirmaciones o declaraciones. Siendo así que, este tipo de escala lleva el 

nombre de su creador, Rensis Likert. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1 Población: La población cuenta con colaboradores de la MDA, en este 

caso de la SGGMRS, conformada por más de 95 empleados. Al 

respecto, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) se hace referencia 

a un conjunto de personas o elementos que comparten características 

particulares. Así, Bougie y Sekaran (2020) señalan que la selección 

correcta de la muestra de estudio es esencial para asegurar la validez 

de cualquier investigación. 

3.3.2 Muestra: Se tendrá una muestra de 80 colaboradores que serán 

debidamente definidos y delimitados. Se trata de una porción 

particular de personas lo cual debe realizarse con precisión 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

3.3.3 Muestreo: El proceso de muestreo posibilita que los investigadores 

obtengan datos fiables acerca de una población sin la necesidad de 

examinar a todos sus individuos (Bryman, 2016). 

Se optó por utilizar muestreo probabilístico ya que es una 

técnica de selección de muestra que brinda la misma oportunidad a 

cada individuo de la población, lo que garantiza que la muestra y los 

resultados sean generalizables a la población. población. Cabe 

señalar que el muestreo aleatorio simple propuesto ayuda a definir 

adecuadamente la muestra. Se consideraron los siguientes valores al 

calcular la muestra. 
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Z= 95% = 1,96 

ē = 0,05 (5%) 

p = 0,5 (50%) 

q = 0,5 = (1 - 50%) 

N = (más de 95 colaboradores) = Población. 

n = 80,4657679941 (80 colaboradores) = Muestra. 

 3,8416 x (95 x 0,05 x 0,5) 

n = ------------------------------------------------ = 80 colaboradores 

0,0025 x (94) + (3,8416 x 0,5 x 0,5) 

3.3.4 Unidad de análisis: Sabino (2007) señala que es la entidad concreta 

la que será el foco de la investigación. En esta situación, la unidad de 

estudio elegida está compuesta por un empleado del Programa 

Recicla de la Municipalidad Distrital de Ate, quienes fueron 

examinados en relación al tema de interés. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Se aplicó una encuesta, Bryman (2016), indica que esta se emplea 

para recolectar datos relevantes destinados al estudio de una muestra 

representativa de personas. El instrumento para el recojo de información fue 

el cuestionario (Ver anexo 3), para el estudio se aplicaron 2 cuestionarios 

tipo Likert. Al respecto Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) señala que 

se trata de un conjunto de preguntas estructuradas de manera sistemática. 

Los cuestionarios utilizados fueron sometidos a una evaluación de validez, 

en el que participaron tres expertos. 
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Tabla 1  
Validación de instrumentos de medición 

N° 
Jueces 

validadores 

Grado 

académico 
Instrumento 1 Instrumento 2 

1. Experto 1 Magíster Aplicable Aplicable 

2. Experto 2 Magíster Aplicable Aplicable 

3. Experto 3 Doctor Aplicable Aplicable 

Se empleó el software SPSS para calcular el coeficiente Alfa de Cronbach 

con el propósito de evaluar la confiabilidad, a través de una prueba piloto 

que involucró a 15 encuestados. Los resultados mostraron N de C 

satisfactorios, ya que la evaluación de la SP demostró una fiabilidad del 

98.5%, mientras que la escala de IL alcanzó una C del 79% (ver Anexo 6). 

De acuerdo con la escala de evaluación propuesta por George y Paul Mallery 

(1995), los resultados exhibieron niveles de confiabilidad satisfactorios. 

3.5. Procedimientos 

En primer lugar, fue necesario obtener la aprobación oficial del 

responsable del Programa Recicla, y esta autorización quedó debidamente 

documentada (Ver anexo 10). Una vez obtenido el permiso, el cuestionario 

se implementó en un grupo piloto mediante un formulario en la plataforma de 

Google. Esto permitió realizar mediciones y pruebas de confiabilidad para 

validar la variable. Seguidamente, se aplicaron los cuestionarios y se realizó 

el correspondiente análisis estadístico descriptivo y comparativo. 

De esta forma los datos fueron procesados en una hoja Excel para el 

cálculo de las dimensiones y las variables de investigación. Para el análisis 

inferencial se utilizó el software SPSS-V26. 
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3.6. Método de análisis de datos 

La muestra estuvo compuesta por 80 colaboradores del Programa 

Recicla. Por lo tanto, se digitaron los datos en el software estadístico SPSS 

versión 26 para verificar la normalidad de la distribución, para ello utilizó la 

prueba de Kolmogorov-Smirnov (Anexo 7), la cual indico que las variables 

no presentaban una distribución normal, ante este resultado se decidió por 

la prueba no paramétrica del Rho de Spearman, de esta forma se recogió 

información valiosa las variables estudiadas, los mismos que permitieron un 

análisis preciso de los datos recolectados. 

Se realizó una evaluación de fiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de 

Cronbach. Así también, se procedió con un análisis descriptivo que incluyo 

la presentación de tablas y gráficos que representan la distribución y 

frecuencia de las variables y dimensiones (Anexo 6). 

3.7. Aspectos éticos 

En este aspecto, se aseguró el respeto a los principios éticos 

fundamentales durante la I lo cual están establecidas por la Universidad 

César Vallejo, con el objetivo de salvaguardar la protección y el bienestar de 

los participantes. Asimismo, se consideró las Normas APA para la 

presentación de la teoría y la correcta atribución de la autoría a los autores 

correspondientes. Dichos principios éticos fueron establecidos para asegurar 

la conducta ética en la investigación (Anexo 4) 

En adición, la información presentada se encuentra libre de cualquier 

tipo de manipulación. Con respecto, al instrumento se manejó una 

comunicación clara y sencilla a los participantes, subrayando la naturaleza 

voluntaria y anónima de su participación. Por último, se garantiza que el 

estudio cumple con los estándares de autenticidad establecidos por la 

universidad. (Anexo 12) 
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IV. RESULTADOS

1.1. Estadística descriptiva  

Tabla 2  
Frecuencia de SP e IL 

Niveles 
Selección de 

Personal  
Inserción 
laboral 

fi hi fi hi 

Muy 
bueno 

60-66 62-68 4 5 4 5 

Bueno 53-59 56-61 49 61.25 56 70 

Regular 46-52 49-55 27 33.75 20 25 

80 100 80 100 

La F1 (Anexo 11) y la Tabla 2, los colaboradores revelan que el 

61.25% calificando a la SP en un nivel MB, también califico el 70% de IL en 

el mismo nivel, se reflexiona que una buena SP puede ayudar a mejorar los 

niveles de IL de los colaboradores. 

Tabla 3  
Frecuencia de reclutamiento de SP e IL 

Niveles 
Selección 

de 
Personal 

Inserción 
laboral 

fi hi fi hi 

Muy 
bueno 

20-24 62-68 11 13.75 4 5 

Bueno 15-19 56-61 65 81.25 56 70 

Regular 10-14 49-55 4 5 20 25 

80 100 80 100 

La F2 (Anexo 11) y la Tabla 3 reflejan que un 81.25% de los 

participantes evaluaron el Reclutamiento de la SP como nivel MB, también 

el 70% calificó la IL en el mismo nivel. Quiere decir que un buen 
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reclutamiento en la selección de personal ayuda a brindar oportunidades 

laborales a colaboradores que se insertan laboralmente. 

Tabla 4  
Frecuencia de proceso de selección en SP e IL 

Niveles 
Selección 

de 
Personal 

Inserción 
laboral 

fi hi fi hi 

Muy 
bueno 

20-23 62-68 7 8.75 4 5 

Bueno 16-19 56-61 60 75 56 70 

Regular 12-15 49-55 13 16.25 20 25 

80 100 80 100 

La F3 (Anexo 11) y la Tabla 4 ilustran que un 75% de los participantes 

evaluaron el proceso de selección de la SP como B, también el 70% calificó 

la IL en ese mismo nivel. Cabe reflexionar, un buen proceso de selección 

ayuda a reducir la rotación de colaboradores ante la presencia de la IL. 

Tabla 5  
Frecuencia de técnica de selección en SP e IL 

Niveles 
Selección 

de 
Personal 

Inserción 
laboral 

fi hi fi hi 

Muy 
bueno 

23-26 62-68 2 2.5 4 5 

Bueno 19-22 56-61 62 77.5 56 70 

Regular 15-18 49-55 16 20 20 25 

80 100 80 100 

La F4 (Anexo 11) y la Tabla 5 exhiben que un 77.5% de los 

participantes evaluaron la técnica de selección de la SP como nivel MB, 

también el 70% calificó el IL en el nivel MB. Analizando que, si existe una 



24 
 

eficaz aplicación de técnicas de selección mejora el nivel de eficiencia, evita 

la rotación del personal y brinda mayor oportunidad de insertar laboralmente. 

 

1.2. Estadística inferencial 
 

La prueba de normalidad (Anexo 7) 

 

Prueba de correlación HG 

Tabla 6 
Correlación de SP e IL 

  

 

Selección de 

personal 

Inserción 

laboral 

Rho de 

Spear

man 

Selección de 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,551** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 80 80 

Inserción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

, 551** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 80 80 

 

En la Tabla 6, los resultados de correlación Rho de Spearman 

mostraron existencia de una relación rs = 0,551* entre las Vs la SP e IL 

indicando que existe una R positiva, de nivel moderado.  

La significancia observada:  p= 0,001 < α = 0,05, manifiesta relación 

entre las Vs, entonces se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. Es 

decir, existe R significativa entre la SP e IL en los trabajadores del Programa 

Recicla, 2023. Indica que a buena SP puede mejorar la IL de trabajadores al 

Programa Recicla.  
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Prueba de hipótesis especifica 1 

H1: Existe relación significativa entre el reclutamiento y la IL en los 

colaboradores de la MDA, 2023.  

Ho: No existe relación significativa entre el reclutamiento y la IL en los 

colaboradores de la MDA, 2023. 

Tabla 7  
Correlación de Reclutamiento e IL 

Selección de 

personal 

Inserción 

laboral 

Rho de 

Spear

man 

Reclutamiento Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,610** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 80 80 

Inserción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

, 610** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 80 80 

En la Tabla 7, se aprecia un rs = 0,610* entre el reclutamiento de la 

SP e IL, señalando la r positiva, de nivel media. La significancia obtiene un 

p= 0,001, lo que permite afirmar la relación entre el reclutamiento de la SP y 

el IL en los colaboradores de la MDA. Ante un buen reclutamiento de SP 

puede aportar con la IL. 
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Prueba de hipótesis especifica 2 

Tabla 8  
Correlación de procesos de selección e IL 

H1: Existe relación significativa entre el proceso de selección del personal y 

la IL en los colaboradores de la MDA, 2023.  

Ho: No existe relación significativa entre el proceso de selección del personal 

y la IL en los colaboradores de la MDA, 2023. 

Proceso de 

selección 

Inserción 

laboral 

Rho 

de 

Spear

man 

Proceso de 

selección 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,548** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 80 80 

Inserción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

548** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 80 80 

En la Tabla 8, se evidencia la relación rs = 0,548* entre los procesos 

de la SP e IL, indicando que existe una R positiva, de nivel media, con una 

significancia de p= 0,001, lo que manifiesta la relación entre las Vs. Es decir, 

existe relación entre el proceso de SP e IL en los colaboradores de la MDA. 

Ante un buen proceso de SP puede aportar con la IL. 
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Prueba de hipótesis especifica 3  

H2: Existe relación significativa entre las técnicas de selección y la IL en de 

los colaboradores de la MDA, 2023.  

Ho: No existe relación significativa entre las técnicas de selección y el SB en 

la pandemia de los colaboradores de la MDA, 2023.  

 

Tabla 9  
Correlación de técnicas de selección de SP e IL 

  

 

Proceso de 

selección 

Inserción 

laboral 

Rho 

de 

Spear

man 

Técnicas de 

selección 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 , 690** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 80 80 

Inserción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

690** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 80 80 

 

En la Tabla 9, demostraron existencia de una relación rs = 0,690* entre 

las técnicas de selección de SP e IL, evidenciando una r positiva, de nivel 

moderado. La significancia de p= 0,001, demuestra la correlación entre las 

variables. Se afirma la relación de las técnicas de selección de SP e IL en 

los colaboradores de la MDA, 2023. De existir mejor organización en la SP 

puede colaborar con la IL.  
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V. DISCUSIÓN

En respuesta al objetivo general planteado en este estudio de investigación 

y tras la exhaustiva evaluación de los resultados obtenidos, se evidencia la 

presencia de una relación significativa entre la Selección de Personal (SP) y 

la Inserción Laboral (IL). Este hallazgo se fundamenta en el cálculo del nivel 

de significancia (p-valor), el cual se sitúa en 0.001, situándose por debajo del 

umbral establecido de 0.05. En consecuencia, se rechaza la H nula y se 

acepta la H alternativa formulada por el investigador. Este respaldo se 

fortalece mediante el coeficiente de correlación entre las variables, el cual 

asciende a 0.551, denotando una correlación significativa moderada. 

Desde una perspectiva descriptiva, los resultados de la F1 y la T2 revelan 

que el 61.25% de los colaboradores evaluaron la SP como excelente, 

mientras que el 70% otorgó una calificación similar a la IL. Este 

discernimiento sugiere que una acertada selección de personal puede incidir 

positivamente en los niveles de inserción laboral de los colaboradores, si 

bien esta relación se ve mediada por diversos factores. Se reflexiona acerca 

de la idea de que una gestión efectiva de la SP puede potenciar la IL y 

contribuir a la reducción del desempleo en la población. 

Los hallazgos mencionados coinciden con la investigación Sanchez 

(2020), urgir los factores que influyen en el nivel de IL de los beneficiarios 

del Programa Social “Jóvenes Productivos”. Esto permite a los trabajadores 

enfrentar retos de manera más efectiva. Así también, el estudio de Leyva 

(2023) cuyos resultados revelaron una conexión significativa entre la política 

nacional de juventud y la IL, con un nivel de correlación de .605 y una 

significancia de .00. Esta correlación se interpreta como significativa 

moderada entre las variables. Ramírez (2021) determinó la correlación entre 

SP y el RL en la oficina de recursos humanos al obtener como resultados un 

59.4% de los trabajadores, la SP se encontraba en un nivel regular, mientras 

que el DL se situaba en un nivel medio según el 68.8%. La conclusión 

principal del estudio determinó una conexión significativa entre la SP y el DL. 

El coeficiente de correlación de Spearman (Rho) tuvo .932, demostrando una 
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relación positiva muy alta (p = 0.01). El estudio considera crucial apoyarse 

de docentes que cumplan el perfil, alineado a las demandas, para lograr 

mejorar el nivel educativo. De igual forma, Díaz (2022) evaluó la existencia 

de una relación significativa entre la SP y el DL en la empresa, fue 

confirmada con un coeficiente de correlación de Spearman (Rho) de 0.673 y 

un nivel de significancia de 0.000. Estos resultados indicaron que los 

procesos de selección implementados por la empresa contribuyen 

positivamente al DL, sugiriendo que estos procesos favorecen un nivel 

aceptable de rendimiento en los colaboradores. En la misma consonancia, 

Cienfuegos (2020), los resultados demostraron la relación con la SP, el nivel 

general fue considerado regular, según lo indicado por el 50% de los 

participantes. En cuanto al DL, el nivel medio fue atribuido al 44% de los 

participantes y la evaluación del desempeño fue evaluada como nivel medio 

por el 48%. La investigación determinó una relación moderada entre la SP y 

el DL, respaldada por un Rho de Spearman igual a 0,614. En el mismo 

sentido, Santos y García (2020) en su análisis documental resaltaron la 

relevancia de fomentar estas políticas en el ámbito de la ES, ya que se ha 

evidenciado su eficacia, en la capacidad de obtener empleo. Ballón (2021), 

señaló que la mejora en el proceso de SP en la organización disminuye la 

rotación de los obreros. Los antecedentes consultados obtuvieron resultados 

similares al presente estudio, por se afirma que los procesos de selección 

están relacionados con la IL, este señala que una buena selección garantiza 

la permanencia de los colaboradores en sus puestos, pero para ello es 

necesario emplear las estrategias que permitan una correcta SP. También 

se encontró coincidencia con Solvberg (2021), quien se enfocó en la 

creciente importancia de las habilidades interpersonales en el ámbito laboral, 

según lo resaltado por investigaciones en el campo de la contratación 

laboral. Al respecto Corcino et al. (2021) destacan la necesidad de un 

enfoque sistémico en una organización efectiva para definir estructuras y 

asignar responsabilidades. 

En relación al primer OE, se confirma que la planificación establecida 

en este estudio guarda una conexión significativa entre el reclutamiento de 

personal y la inserción laboral, evidenciado por un N de significancia (p-valor) 
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de 0.001, el cual se sitúa por debajo del umbral establecido de 0.05. Por lo 

tanto, tras la aplicación de pruebas a los datos, se rechaza la HN y se acepta 

la hipótesis planteada por el investigador. Además, el coeficiente de 

correlación entre las variables es de +0.551, indicando una correlación 

positiva media significativa. 

En términos descriptivos, se observa que el 81.25% de los que 

pasaron evaluación, el reclutamiento de la SP como muy bueno, mientras 

que el 70% calificó la IL en el mismo nivel. Este hallazgo sugiere que un 

proceso de reclutamiento efectivo en la selección de personal contribuye a 

proporcionar oportunidades laborales a colaboradores que logran una 

inserción laboral exitosa. Un análisis adicional revela que esta relación es 

respaldada por investigaciones previas como Pérez (2020) La relación entre 

el proceso de SP y el RL pueden encontrarse en el marco de la operación 

interna de la organización. Los resultados indicaron una correlación 

altamente significativa (p < 0.05) y fuerte (r = 0.726) entre la SP y el DL de 

los funcionarios municipales. Ballón (2021), señaló que la mejora en el 

proceso de SP reduce la rotación de los obreros. Los antecedentes 

consultados obtuvieron resultados similares al presente estudio, por se 

afirma que los procesos de selección están relacionados con la IL, este 

señala que una buena selección garantiza la estabilidad de los trabajadores 

en sus puestos, pero para ello es necesario emplear las estrategias que 

permitan una correcta SP. 

Adicionalmente, se resalta que una planificación efectiva puede 

potenciar la ejecución más productiva de labores y actividades al 

implementar estrategias destinadas a reducir el estrés, establecer metas 

claras, y comunicar la misión y visión institucional. En una investigación 

correlacional llevada a cabo por Toledo (2022), con un muestrario por 45 

colaboradores se identificó un nivel elevado de GA, alcanzando el 51.1%. 

Estos resultados contribuyen a crear un entorno seguro y familiar para los 

empleados. 

Este a su vez, incide positivamente en el progreso institucional, 

generando buenos resultados a largo plazo para la organización pública. 
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Esto se traduce en el cumplimiento efectivo de los objetivos, la misión y 

visión institucional, ya que los trabajadores que desempeñan funciones en 

dicha entidad se encuentran familiarizados y comprometidos con las tareas 

asignadas en su gestión diaria. Estos hallazgos proporcionan una visión más 

profunda de la relación existente entre la GA y la IL especialmente en el 

contexto desafiante de la pandemia. 

En ese mismo sentido, Ramírez (2021) determinó la correlación entre 

SP y el RL en la oficina de recursos humanos al obtener como resultados un 

59.4% de los trabajadores, la SP se encontraba en un nivel regular, mientras 

que el DL se situaba en un nivel medio según el 68.8%. La conclusión 

principal del estudio determinó que existe una conexión significativa entre la 

SP y el DL. El coeficiente de correlación de Spearman (Rho) fue de 0.932, 

demostrando una c positiva alta (0.01). Sánchez (2020), dispone los factores 

que influyen en el nivel de IL de los beneficiarios del Programa Social 

“Jóvenes Productivos”. Esto permite a los trabajadores enfrentar retos de 

manera más efectiva. Rodas et al. (2022) recolectó información relativa al 

perfil de las personas con discapacidad participantes, utilizándola como base 

para la planificación estratégica del proyecto. Los resultados obtenidos 

comprenden el desarrollo de un enfoque teórico respaldado por evidencia 

para el proyecto. 

Respecto al segundo objetivo específico se establece una significativa 

correlación entre el proceso de selección y la IL dado el nivel de significancia 

=0,001. El índice de relación entre estas Vs es de 0,548, lo que señala una 

correlación positiva moderada. Mostrando los resultados descriptivos los 

usuarios indicaron que un 75% de los participantes evaluaron el proceso de 

selección de la SP como bueno, también el 70% calificó la Inserción laboral 

en ese mismo N. Cabe reflexionar que un buen proceso de selección ayuda 

a reducir la rotación de colaboradores ante la presencia de la IL.  

En este contexto, Corcino et al. (2021) resaltan la importancia de 

adoptar un enfoque sistémico en el establecimiento de estructuras y la 

asignación de responsabilidades para lograr la efectividad de una 

organización. Por otro lado, Ramírez (2021), en su estudio correlacional, 
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enfatiza la relación entre el SP y el DL en la oficina de recurso humanos 

cuyos resultados descriptivos de un 59,4% de los trabajadores la SP se ubica 

en un nivel regular, mientras que el DL con un 68.8% se ubicaba en el nivel 

medio. Por otro lado, el análisis inferencial entre las variables SP y DL 

alcanzó un Rho de 0, 932 obteniendo una relación significativa positiva alta 

en contraparte con la presente investigación que obtuvo un 0,610 con una 

significancia positiva media. De igual forma el estudio de Díaz (2022) 

demostró también la relación entre SP y el DL al obtener un coeficiente de 

Rho de 0,673 y una significancia de 0,000, resultados similares a los valores 

obtenidos en la presente investigación. Estos resultados concluyeron que los 

procesos de selección contribuyen de manera positiva en el DL de los 

obreros, estos procesos favorecen el rendimiento de los trabajadores.  

Así también, los resultados de Ballón (2021) indicaron la conexión 

entre la SP y la rotación de los empleados de una constructora, al obtener 

un Rho de 0,575 y una significancia de 0,003. Concluyendo que la mejora en 

el proceso de SP en la organización reduce la rotación en obreros. Los 

antecedentes consultados obtuvieron resultados similares al presente 

estudio, por se afirma que los procesos de selección están relacionados con 

la IL. De igual forma los resultados descriptivos de Cienfuegos (2020) en 

relación al proceso de selección de personal fueron evaluados como 

regulares con valores del 52%, 50% y 72% de los entrevistados. De igual 

forma, Solvberg (2021), quien se enfocó en la creciente importancia de las 

habilidades interpersonales en el ámbito laboral, según lo resaltado por 

investigaciones en el campo de la contratación laboral. 

En lo que respecta al tercer objetivo se ha confirmado la R significativa 

moderada entre las técnicas de estudio y la IL al obtener un Rho de 0,690 y 

una significancia igual al 0,001, así también los resultados descriptivos 

obtuvieron como resultado un 77.5% evaluó la técnica de selección de la SP 

como nivel MB, también el 70% calificó el IL de la misma forma. Se analizó 

que, si existe una eficaz aplicación de técnicas de selección mejora el nivel 

de eficiencia, evita la rotación del personal y brinda mayor oportunidad de 

insertar laboralmente.  
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Los resultados guardan similitud con los de Cienfuegos (2020) que 

obtuvo como resultados un p=0,001 y Rho de 0,614 significancia positiva 

moderada, lo que determinó la correlación entre la SP y el DL de los 

fiscalizadores de la Municipalidad de Surquillo, por otro lado, la estadística 

descriptiva indicó un 48% sobre el desempeño laboral. Así también, Soverbg 

(2021) cuyo estudio demostró como la clase alta tiende a favorecer a la 

contratación de individuos que comparten la misma clase social, en 

contraparte a los resultados obtenidos en esta I, donde los postulantes se 

someten a una serie de técnicas de selección para contar con empleo, el 

cual desencadene en un buen DL. De igual forma, Santos y García (2020) 

examinaron como las políticas laborales actuales facilitan la IL. Por su parte, 

los resultados de Rodas et al. (2022) quienes analizaron un modelo de 

gestión para un proyecto de IL a personas discapacitados, ellos propusieron 

técnicas de selección de personal. En esa consonancia, Pérez (2020) resalta 

la conexión entre el proceso de SP y el RL, en el contexto del funcionamiento 

interno de la organización. Los resultados indicaron una correlación 

altamente significativa (p < 0.05) y fuerte (r = 0.726) entre la SP y el DL de 

los funcionarios municipales en Chimbote en el año 2020. Al respecto, 

Toledo (2023) quienes recolectaron información relativa al perfil de las 

personas con discapacidad participantes, utilizándola como base para la 

planificación estratégica del proyecto. Los resultados obtenidos comprenden 

el desarrollo de un enfoque teórico respaldado por evidencia para el 

proyecto. También, Sosa (2020) destacó como el origen social influye en 

estos individuos para alcanzar la IL, además señaló que los individuos deben 

presentar características específicas para el cargo al cual postulan. En ese 

mismo sentido, Ballón (2021), señaló que la mejora en el proceso de SP en 

la organización disminuye la rotación en obreros. Los antecedentes 

consultados obtuvieron resultados similares al presente estudio, por se 

afirma que los procesos de selección están relacionados con la IL, este 

señala que una buena selección garantiza la estabilidad de los 

colaboradores en sus cargos, empleando las estrategias que permitan una 

correcta SP. Lo anterior se complementa con lo indicado por Corcino et al. 

(2021) quienes destacan la relevancia para asignar responsabilidades. 
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos se presentan las conclusiones: 

Primera: Se determinó la correlación significativa positiva moderada entre la 

selección de personal y la inserción laboral al obtener un coeficiente de 

correlación de 0,551 y una significancia de 0,001. Se afirma que una buena 

selección de personal ayuda a mejorar los niveles de inserción laboral de los 

colaboradores. 

Segunda: Se determinó la correlación significativa positiva de magnitud 

moderada entre el reclutamiento y la inserción laboral al obtener como 

resultados un coeficiente de C de 0,610 y una S de 0,001. Se afirma que un 

buen reclutamiento en la selección de personal ayuda a brindar 

oportunidades laborales a colaboradores que se insertan laboralmente. 

Tercera: Se determinó la correlación significativa positiva de magnitud 

moderada entre el proceso de selección y la inserción laboral al obtener 

como resultados un coeficiente de C de 0,548 y una S de 0,001. Se afirma 

que un buen proceso de selección ayuda a reducir la rotación de 

colaboradores ante la presencia de la inclusión laboral. 

Cuarta: Se determinó la correlación significativa positiva de magnitud 

moderada entre la técnica de selección y la inserción laboral al obtener como 

resultados un coeficiente de C de 0,690 y una S de 0,001. Se afirma que una 

eficaz aplicación de técnicas de selección mejora el nivel de eficiencia, evita 

la rotación del personal y brinda mayor oportunidad de insertar laboralmente. 
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VII. RECOMENDACIONES

A razón de lo anterior mencionado de este estudio se proponen lo siguiente: 

Primera: En el contexto de la conexión entre la contratación de empleados 

y su integración laboral, se aconseja llevar a cabo al jefe del área de recursos 

humanos un proceso de selección con perfiles a fin de asegurar la inserción 

exitosa del personal. Es fundamental que los candidatos seleccionados 

posean las habilidades y competencias requeridas por la entidad 

empleadora. 

Segunda: En lo que concierne a la conexión entre el reclutamiento y la 

incorporación efectiva al trabajo, se sugiere a los psicólogos 

organizacionales del área de recursos humanos llevar a cabo un proceso de 

reclutamiento efectivo al seleccionar al personal, con el objetivo de 

proporcionar oportunidades laborales a los colaboradores que se están 

integrando al ámbito laboral. 

Tercera: En relación con la conexión entre el proceso de selección y la 

integración laboral, se aconseja al jefe del área de recursos humanos realizar 

un proceso de selección apropiado acorde al puesto que se ofrece con el 

propósito de disminuir la rotación de colaboradores cuando se presenta la 

inserción laboral. 

Cuarta: En cuanto a la conexión entre las técnicas de selección y la 

integración laboral, se recomienda a los psicólogos organizacionales del 

área de RR. HH implementar métodos de selección eficientes con el fin de 

prevenir la rotación de personal y proporcionar mayores posibilidades de 

inserción laboral. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: Selección de personal e Inserción laboral en el Programa Recicla de la Municipalidad Distrital de Ate, 2023 
AUTORA: Keyko Sofia Baldeon Taxa 

 
PROBLEMAS 

 
OBJETIVOS 

 
HIPÓTESIS 

 
VARIABLES E 
INDICADORES 

 
METODOLOGÍA 

General:  

¿Cuál es la relación que 

existe entre la Selección 

de personal e Inserción 

Laboral en el Programa 

Recicla de la 

Municipalidad Distrital 

de Ate, 2023? 

¿Cuál es la relación 

existe entre el 

reclutamiento de 

personal e inserción 

laboral en el Programa 

Recicla de la 

Municipalidad Distrital 

de Ate, 2023? 

¿Cuál es la relación que 

existe entre el proceso 

de selección de personal 

e inserción laboral en el 

Programa Recicla de 

Municipalidad Distrital 

de Ate, 2023? 

¿Cuál es la relación 

existe entre las técnicas 

de Selección de 

personal e inserción 

laboral en el Programa 

Recicla de la 

Municipalidad Distrital 

de Ate, 2023? 

 

General:  

Determinar la relación que 

existe entre la Selección de 

personal e Inserción laboral 

en el Programa Recicla de la 

Municipalidad Distrital de 

Ate, 2023 

Específicos  

Determinar la relación que 

existe entre el reclutamiento 

de personal e inserción 

laboral en el Programa 

Recicla de la Municipalidad 

Distrital de Ate, 2023. 

Determinar la relación que 

existe entre el proceso de 

selección de personal e 

inserción laboral en el 

Programa Recicla de la 

Municipalidad Distrital de 

Ate, 2023. 

Determinar la relación existe 

entre las técnicas de 

selección de personal e 

inserción laboral en el 

Programa Recicla de la 

Municipalidad Distrital de 

Ate, 2023. 

General:  

Existe relación entre la 

Selección de Personal e 

Inserción laboral en el 

Programa Recicla de la 

Municipalidad Distrital de 

Ate, 2023. 

Específicos:  

Existe relación entre el 

reclutamiento de 

personal e inserción 

laboral en el Programa 

Recicla de la 

Municipalidad Distrital 

de Ate, 2023.  

Existe relación entre el 

proceso de Selección de 

personal e inserción 

laboral en el Programa 

Recicla de la 

Municipalidad Distrital 

de Ate, 2023.  

Existe relación entre las 

técnicas de selección de 

personal e inserción 

laboral en el Programa 

Recicla de la 

Municipalidad Distrital 

de Ate, 2023.  

VARIABLES:  

V1 = Variable 1:  

X: Selección de 

personal 

V2 = Variable 2:  

Y:  Inserción laboral 

  

  

 

  

Enfoque: Cuantitativo 
TIPO DE ESTUDIO: Básico 
DISEÑO DE ESTUDIO:  
No experimental  
Nivel y Profundidad: Descriptivo - Correlativo  
Corte: Transversal 
POBLACIÓN Y MUESTRA:  
Población:  la población está constituida por más de 95 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ate 
Muestra:  la muestra está constituida por 80 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ate. 
 
MÉTODO DE INVESTIGACIÓN:  
Método de análisis cuantitativo 

Anexo 1 
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Anexo 2 

Tabla 1: Matriz de Operacionalización de la variable Selección de personal 

 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Ítems Escala de medición 

Selección 
de 
personal 

Según 
Chiavenato 
(2008) la 
selección de 
personal 
implica optar 
por la persona 
adecuada 
para ocupar 
de manera 
idónea los 
cargos 
disponibles en 
una institución 
específica. 
(p.45). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

Cascio (2018) 
destaca que "las 
entrevistas 
estructuradas son un 
componente crucial 
del proceso de 
selección de 
personal, ya que 
permiten una 
evaluación 
sistemática de las 
habilidades y 
competencias de los 
candidatos". 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Reclutamiento 
Búsqueda interna 1,2 

Escala de Likert 
 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
En ocasiones (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 

Búsqueda externa 4,5 

Búsqueda mixta 3,6 

Proceso de 
Selección Entrevista breve 11 

Escala de Likert 
 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
En ocasiones (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 

Entrevista detallada 12 

Oferta de empleo 
condicional 

10 

Oferta de empleo 
definitiva 

9 

Técnicas de 
Selección Entrevista 13,14 

Escala de Likert 
 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
En ocasiones (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 

Pruebas de 
conocimientos 

15 

Pruebas 
psicométricas de 
aptitudes 

16 

Pruebas de 
personalidad 

17 
 
 

Métodos de simulación 18 
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 Tabla 2: Matriz de Operacionalización de la variable Inserción laboral  

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Ítems Escala de medición 

Inserción 
laboral 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Para Borjas 
(2015), autor de 
"Labor 
Economics", la 
inserción laboral 
es "un proceso 
crucial en el 
mercado laboral, 
donde los 
individuos buscan 
empleo y las 
empresas buscan 
empleados que se 
ajusten a sus 
necesidades 
laborales". 

En su libro "Successful 
Job Search Strategies" 
(2018), DuBrin señala 
que la inserción laboral 
incluye "la búsqueda 
activa de empleo, la 
creación de un 
currículo y carta de 
presentación efectivos, 
la preparación para 
entrevistas y la toma de 
decisiones informadas 
al seleccionar una 
oferta de trabajo". 

Planificación 

Identificar las 
acciones  

1,3 

Escala de Likert 
 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
En ocasiones (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 

Recursos 
requeridos 
para lograr los 
objetivos 

2 

Desarrollar un 
enfoque 
metodológico  

5 

Fijar metas 
específicas 

6 

Dirección 

Designación 
de personas 

7,8 

Escala de Likert 
 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
En ocasiones (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
  

Conducción 
de personas 

9 

Realización de 
objetivos 

11 

Modificación 
del grupo 

12 

Promoción 

Promoción 
interna 

13,14 
Escala de Likert 
 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
En ocasiones (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
  

Promoción 
externa  

16,17 

Ascensos 
jerárquicos 

15,18 
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Anexo 3  

Instrumento de recolección de datos (Cuestionario) 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/1xCliM-_EnffCZ-YBx3FssN3LRYyhdGcQn00oNz_lv5Y/edit?pli=1 

 

https://docs.google.com/forms/d/1xCliM-_EnffCZ-YBx3FssN3LRYyhdGcQn00oNz_lv5Y/edit?pli=1
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Cuestionario 

Instrumento de la variable 1: Selección de personal 

El presente instrumento tiene como propósito recabar información de la selección de personal 

a los colaboradores del Programa Recicla. La información que se recabe tiene por objeto la 

realización de un trabajo de investigación relacionado con dichos aspectos. 

Instrucciones: Estimado trabajador(a) lea atentamente y sírvase a marcar con una X en el 

casillero de su preferencia del ítem correspondiente. Las respuestas serán totalmente 

confidenciales, de forma anónima y solo son de interés para la persona que realiza el estudio. 

Agradezco por anticipado su participación.  

 

Nunca Casi nunca En ocasiones Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
 

 

Nº Ítems Valores 

Dimensión 1: Reclutamiento Nunca Casi nunca 
En 

ocasiones 
Casi siempre Siempre 

1 
Es adecuado el proceso de reclutamiento 
en la municipalidad 

          

2 
Las personas que se ubican dentro de la 
municipalidad tienen mayor ventaja para 
un puesto de trabajo 

          

3 
La convocatoria se publicó en diversos 
medios de comunicación 

          

4 
Se conoce con anticipación las vacantes 
que ofrecen en la municipalidad 

          

5 
Conoce los puestos de trabajo en la 
municipalidad 

          

6 
Es recomendable postular a la 
municipalidad 

          

Dimensión 2: Proceso de Selección Nunca Casi nunca 
En 

ocasiones 
Casi siempre Siempre 

7 La entrevista es muy tediosa           

8 
Las preguntas realizadas en la entrevista 
iban en relación al puesto de trabajo 

          

9 
Brindan recomendaciones para alcanzar 
el puesto de trabajo 

          

10 
Recibe una oferta salarial para el puesto 
que postula 

          

11 Es conforme el proceso de selección           

12 
Son adecuadas las diferentes formas de 
selección 

          

Dimensión 3: Técnicas de Selección Nunca Casi nunca 
En 

ocasiones 
Casi siempre Siempre 

13 Es idónea la entrevista que le realizaron           

14 
Debe mejorar el tiempo que demandan las 
entrevistas 

          

15 Son difíciles las pruebas de conocimiento           

16 
Las pruebas psicológicas psicométricas 
están acordé a las capacidades 

          

17 
Son necesarias las pruebas psicológicas 
proyectivas 

          

18 
Presentó problemas durante las técnicas 
de simulación 
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Instrumento de la variable 2: Inserción laboral 

El presente instrumento es parte de una investigación que tiene por finalidad evaluar el 

conocimiento acerca de la inserción laboral. La encuesta es totalmente confidencial y anónima, 

por lo cual se le agradecerá ser lo más sincero posible. 

Instrucciones: Estimado colaborador(a) sírvase marcar una de las alternativas del presente 

cuestionario de acuerdo como usted percibe. Agradezco por anticipado su participación.  

 

Nunca Casi nunca En ocasiones Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Nº Ítems Valores 

Dimensión 1: Planificación Nunca 
Casi 

nunca 
En 

ocasiones 
Casi siempre Siempre 

1 
La municipalidad precisa sus objetivos en el 
mejoramiento del nivel cultural y desarrollo 
social de los ciudadanos 

          

2 Los objetivos claramente definidos ayudan a 
obtener las metas establecidas 

          

3 
La municipalidad ejecuta adecuadamente sus 
objetivos en la implementación, mejora y 
mantenimiento de la infraestructura pública 

          

4 

El programa recicla incluye al personal en el 
logro de sus objetivos con la Meta 3 
(Implementación de un sistema integrado de 
manejo de residuos sólidos) 

          

5 
La gestión del municipio es pertinente con los 
planes y/o programas para el correcto 
funcionamiento de esta misma. 

          

6 Trabajar en equipo ayuda en el cumplimiento de 
los objetivos del Programa Recicla 

          

Dimensión 2: Dirección Nunca 
Casi 

nunca 
En 

ocasiones 
Casi siempre Siempre 

7 Los trabajadores destinados para la dirección 
son por afinidad 

          

8 Los trabajadores destinados para la dirección 
son por su capacidad 

          

9 La conducción es adecuada de trabajadores en 
la dirección 

          

10 Las personas a cargo tienen afinidad en la 
dirección 

          

11 La municipalidad cumple con los objetivos 
establecidos 

          

12 La dirección hace cambios en las diferentes 
áreas que pertenecen al Programa Recicla 

          

Dimensión 3: Promoción Nunca 
Casi 

nunca 
En 

ocasiones 
Casi siempre Siempre 

13 Se dan cambios internos de puestos a los 
trabajadores de la municipalidad 

          

14 Evidencia cambios inesperados en el personal 
que labora en las respectivas áreas 

          

15 
La municipalidad toma en cuenta los 
conocimientos y/o capacidades de los 
trabajadores para asignarles cargos específicos 

          

16 
Los trabajadores que ingresan por 
reclutamiento externo aportan nuevas ideas a 
las áreas designadas 

          

17 
Hay preferencias hacia los trabajadores 
externos en relación al cumplimiento de sus 
funciones 

          

18 Es fundamental el ascenso jerárquico dentro 
del Programa Recicla 
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Anexo 4 

Consentimiento informado 
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Anexo 5 

Base de datos de la prueba piloto 

Alfa de Crombach 

Base de datos de prueba piloto de selección de personal 

 

 

Base de datos de prueba piloto de Inserción laboral 
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Anexo 6 

Resultado de prueba de fiabilidad 

 

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos 

Selección de personal ,985 18 

Inserción laboral ,779 18 

 

 

El valor para la Selección de personal fue de 0.985, lo que indica que es 

confiable. 

Así también, se logró un resultado similar de 0.779 para la inserción laboral, lo 

que demuestra el mismo nivel de confiabilidad. Se concluye que ambas medidas 

son fiables. 
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Anexo 7 

Prueba de Normalidad 

Ho: Los datos provienen de una distribución normal 

Ha: Los datos no provienen de una distribución normal 

 

Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: 

Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula  

Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 

 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Selección de personal ,127 80 ,003 

Inserción laboral ,171 80 ,000 

 

 

Los resultados indican que pv< α =0,005, por tanto, los datos no siguen una 

distribución normal y se rechaza la hipótesis nula, se acepta la hipótesis alterna, 

es decir los datos no siguen una distribución normal. 
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Anexo 8 

Base de datos de Selección de personal 

N° 

SELECCIÓN DE PERSONAL 
     

 

Reclutamiento Proceso de Selección Técnicas de Selección 

 

Sumas V1 
 

V1 
 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18  V1D1 V1D2 V1D3 
 

1 3 4 2 2 1 3 4 5 1 4 3 2 3 4 5 2 5 3  15 19 22 
 

56 

2 4 5 1 1 3 4 4 4 1 4 2 2 2 4 4 2 4 4  18 17 20 
 

55 

3 2 5 2 3 2 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 3 4 4  17 16 21 
 

54 

4 3 5 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 3 4 4 2 4 3  16 16 20 
 

52 

5 4 4 2 2 2 3 4 3 2 3 2 3 3 4 4 4 4 2  17 17 21 
 

55 

6 3 5 2 2 2 3 3 5 2 3 2 3 3 3 4 4 4 3  17 18 21 
 

56 

7 3 4 2 3 2 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 2 4 4  17 16 20 
 

53 

8 2 4 2 2 1 4 4 4 2 2 2 3 2 4 4 3 4 4  15 17 21 
 

53 

9 2 5 2 2 2 5 4 3 2 2 2 3 3 4 2 3 4 2  18 16 18 
 

52 

10 2 4 1 2 2 4 4 4 2 2 2 2 3 4 3 2 4 2  15 16 18 
 

49 

11 2 5 3 3 3 3 3 5 1 4 3 2 2 4 5 2 5 3  19 18 21 
 

58 

12 4 4 2 2 2 5 4 4 1 4 2 2 2 4 4 2 4 4  19 17 20 
 

56 

13 2 4 1 3 2 3 3 4 2 2 4 3 3 3 4 3 4 4  15 18 21 
 

54 

14 3 5 2 2 3 2 4 4 2 2 2 3 3 4 4 2 3 3  17 17 19 
 

53 

15 4 4 2 4 1 3 3 3 2 3 2 2 3 4 3 4 5 2  18 15 21 
 

54 

16 2 4 2 2 2 3 3 5 1 3 4 3 2 3 3 4 5 3  15 19 20 
 

54 

17 3 4 2 3 2 2 4 4 2 2 2 3 2 4 4 2 5 4  16 17 21 
 

54 

18 2 5 1 2 2 4 4 4 2 2 2 2 3 4 4 3 4 4  16 16 22 
 

54 

19 2 4 1 2 3 5 4 3 1 1 1 2 3 3 2 3 4 2  17 12 17 
 

46 

20 2 5 3 3 2 4 3 5 2 2 2 2 3 4 3 3 4 2  19 16 19 
 

54 

21 3 4 1 2 2 5 4 5 2 4 2 3 4 4 2 2 4 3  17 20 19 
 

56 

22 4 4 2 4 3 4 4 5 2 4 3 3 3 4 2 3 4 4  21 21 20 
 

62 

23 2 5 1 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 1 2 4 4  16 16 15 
 

47 

24 2 5 2 1 3 2 4 4 1 2 2 3 2 3 4 4 5 3  15 16 21 
 

52 

25 4 4 2 5 2 3 3 3 1 3 2 3 3 4 2 4 4 2  20 15 19 
 

54 

26 2 5 2 3 2 4 4 5 2 3 3 2 3 4 4 2 4 3  18 19 20 
 

57 

27 3 4 2 2 3 3 4 4 2 2 3 3 2 4 1 3 3 3  17 18 16 
 

51 

28 2 4 1 3 3 4 4 4 2 2 3 2 2 2 3 3 5 4  17 17 19 
 

53 

29 2 5 1 2 2 5 4 3 1 4 2 2 4 4 5 2 5 2  17 16 22 
 

55 

30 2 4 3 2 3 4 3 4 2 2 4 3 3 4 4 2 5 3  18 18 21 
 

57 

31 2 5 4 2 4 3 4 5 2 4 2 3 3 3 4 2 4 3  20 20 19 
 

59 

32 4 4 3 3 4 5 3 4 1 4 2 2 2 4 4 3 4 4  23 16 21 
 

60 

33 2 4 1 2 3 3 4 4 2 2 4 3 2 4 3 2 4 4  15 19 19 
 

53 

34 3 5 2 3 2 4 3 5 1 2 2 3 4 3 4 4 4 3  19 16 22 
 

57 

35 2 4 1 2 2 3 3 3 1 3 2 4 3 2 4 4 4 2  14 16 19 
 

49 

36 2 4 2 3 3 4 4 5 2 3 1 2 4 4 1 2 3 3  18 17 17 
 

52 

37 2 4 2 2 3 2 4 4 2 2 2 2 2 3 4 3 5 4  15 16 21 
 

52 



57 
 

38 3 5 2 4 2 4 4 4 2 2 2 3 3 4 4 3 5 3  20 17 22 
 

59 

39 4 4 2 2 3 5 4 3 1 1 3 3 3 4 2 2 4 2  20 15 17 
 

52 

40 2 4 1 3 2 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 2 4 1  16 16 18 
 

50 

41 2 4 1 2 2 3 4 5 2 4 2 4 3 4 5 3 3 3  14 21 21 
 

56 

42 4 5 3 2 3 4 4 4 1 2 2 3 2 4 4 2 5 4  21 16 21 
 

58 

43 2 4 4 2 2 3 4 4 2 2 2 2 3 3 4 3 3 2  17 16 18 
 

51 

44 2 3 3 3 3 4 4 3 2 3 2 2 3 4 4 4 5 3  18 16 23 
 

57 

45 3 5 2 2 2 4 3 3 2 3 3 2 3 4 3 2 4 3  18 16 19 
 

53 

46 4 4 1 2 3 4 4 5 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4  18 17 19 
 

54 

47 2 4 2 2 2 3 3 4 1 2 4 3 3 4 4 3 4 4  15 17 22 
 

54 

48 2 4 2 2 2 4 4 4 1 2 2 2 4 4 4 2 4 2  16 15 20 
 

51 

49 2 4 2 2 2 4 4 4 1 2 2 2 4 4 4 2 4 2  16 15 20 
 

51 

50 4 5 2 3 3 5 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3  22 14 16 
 

52 

51 2 4 2 2 2 4 3 4 2 4 4 2 3 4 3 2 5 4  16 19 21 
 

56 

52 3 3 1 2 2 3 4 5 2 4 2 2 2 4 2 3 5 4  14 19 20 
 

53 

53 2 5 2 3 3 5 4 4 1 2 2 2 2 4 2 2 5 3  20 15 18 
 

53 

54 2 4 2 2 3 3 4 4 2 2 1 3 3 2 4 4 4 2  16 16 19 
 

51 

55 2 4 1 4 2 2 3 4 2 3 2 3 3 3 3 4 4 3  15 17 20 
 

52 

56 2 4 1 4 2 2 3 4 2 3 2 3 3 3 3 4 4 3  15 17 20 
 

52 

57 2 4 1 2 3 3 4 3 1 3 2 3 4 4 4 2 4 3  15 16 21 
 

52 

58 4 5 3 3 2 4 4 5 2 2 2 2 2 4 5 3 2 4  21 17 20 
 

58 

59 2 4 4 2 2 2 3 4 1 2 4 4 2 4 1 3 5 2  16 18 17 
 

51 

60 3 3 3 2 3 4 4 4 1 1 2 3 3 2 4 2 5 3  18 15 19 
 

52 

61 4 4 2 2 2 5 4 3 2 2 2 2 3 4 4 2 4 3  19 15 20 
 

54 

62 2 4 1 3 3 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 3 3 4  17 21 22 
 

60 

63 3 5 2 2 2 5 4 5 2 4 2 2 3 3 4 2 5 4  19 19 21 
 

59 

64 2 4 2 1 3 4 3 5 1 2 2 4 2 4 4 4 5 3  16 17 22 
 

55 

65 2 4 2 5 2 4 4 4 2 2 2 3 3 4 4 4 5 2  19 17 22 
 

58 

66 2 4 2 4 2 2 4 4 2 3 2 2 3 3 2 2 4 3  16 17 17 
 

50 

67 2 5 1 1 1 3 4 3 1 3 2 3 3 2 3 3 4 4  13 16 19 
 

48 

68 3 4 2 2 4 4 4 5 2 2 2 3 2 4 5 3 4 3  19 18 21 
 

58 

69 4 5 1 2 3 4 3 4 2 2 2 2 3 3 4 2 2 2  19 15 16 
 

50 

70 2 4 2 2 2 4 4 4 2 4 2 2 4 4 4 3 4 1  16 18 20 
 

54 

71 3 4 2 3 2 5 3 3 2 2 3 2 3 2 4 2 5 3  19 15 19 
 

53 

72 2 4 2 2 3 4 4 4 1 4 2 4 3 4 3 3 4 4  17 19 21 
 

57 

73 2 5 2 2 3 4 3 5 1 4 4 3 2 4 3 2 4 2  18 20 17 
 

55 

74 2 4 1 3 2 5 3 4 2 2 2 2 2 3 4 4 3 3  17 15 19 
 

51 

75 3 3 1 2 3 3 4 4 2 2 2 2 3 4 4 4 5 3  15 16 23 
 

54 

76 4 5 3 4 2 4 4 5 2 3 4 3 3 4 2 2 5 4  22 21 20 
 

63 

77 2 4 4 2 2 3 4 3 1 3 2 3 4 3 3 3 5 4  17 16 22 
 

55 

78 2 4 3 3 3 4 3 5 2 2 2 2 3 2 2 3 4 3  19 16 17 
 

52 

79 4 4 2 2 2 2 5 4 2 2 1 4 4 4 2 3 4 2  16 18 19 
 

53 

80 3 4 2 2 1 3 4 5 1 4 3 2 3 4 5 2 5 3  15 19 22 
 

56 
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Base de datos Inserción laboral 

N° 

INSERCIÓN LABORAL 
      

Planificación Dirección Promoción  Sumas V2  

V2 
  

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
 

V2D1 V2D2 V2D3 
 

1 4 4 4 4 3 5 4 2 3 2 3 4 4 3 2 3 2 5 
 

24 18 19 
 

61 

2 3 5 3 3 2 5 5 2 2 2 3 4 4 4 3 4 2 5 
 

21 18 22 
 

61 

3 2 5 2 3 2 2 5 2 2 3 3 4 2 2 3 4 1 5 
 

16 19 17 
 

52 

4 2 5 3 2 2 5 5 1 2 3 2 2 2 4 4 3 2 4 
 

19 15 19 
 

53 

5 4 5 4 4 4 5 3 2 3 3 3 3 2 2 4 2 1 5 
 

26 17 16 
 

59 

6 4 4 4 4 3 5 4 2 4 4 4 2 3 2 4 3 2 5 
 

24 20 19 
 

63 

7 2 4 2 2 3 4 4 3 2 2 2 3 2 2 4 3 2 5 
 

17 16 18 
 

51 

8 3 5 2 3 3 4 4 4 3 4 2 2 2 2 4 3 2 4 
 

20 19 17 
 

56 

9 2 4 4 3 2 4 4 4 2 3 2 2 2 2 4 4 1 3 
 

19 17 16 
 

52 

10 2 4 3 3 2 5 5 4 3 4 3 2 2 2 5 4 2 5 
 

19 21 20 
 

60 

11 4 4 4 4 3 5 4 3 4 3 3 2 1 3 5 4 3 5 
 

24 19 21 
 

64 

12 3 5 3 4 2 5 5 3 3 2 2 1 2 1 3 4 2 5 
 

22 16 17 
 

55 

13 4 3 2 3 2 2 5 1 2 3 2 4 3 2 3 3 1 5 
 

16 17 17 
 

50 

14 2 5 3 4 2 5 3 2 2 3 2 2 2 4 4 2 2 4 
 

21 14 18 
 

53 

15 4 5 4 4 4 5 3 2 2 3 3 3 2 2 4 3 1 5 
 

26 16 17 
 

59 

16 4 4 4 4 2 5 4 3 3 4 4 2 3 2 4 5 3 5 
 

23 20 22 
 

65 

17 2 3 2 2 3 4 5 4 4 2 2 3 2 1 4 3 2 5 
 

16 20 17 
 

53 

18 3 5 4 4 3 3 4 3 2 3 2 1 3 2 4 4 2 4 
 

22 15 19 
 

56 

19 4 4 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 2 3 4 5 1 5 
 

20 18 20 
 

58 

20 4 4 2 3 2 3 5 3 2 4 3 2 2 2 5 4 2 5 
 

18 19 20 
 

57 

21 3 5 3 4 2 4 4 3 3 4 3 2 3 4 2 4 2 5 
 

21 19 20 
 

60 

22 2 5 4 3 2 4 4 3 3 3 2 1 2 2 5 3 2 5 
 

20 16 19 
 

55 

23 2 3 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 2 4 5 2 1 4 
 

21 22 18 
 

61 

24 4 4 2 4 3 5 4 4 4 4 3 1 1 2 5 3 2 5 
 

22 20 18 
 

60 

25 3 5 2 5 2 5 5 3 4 2 2 3 2 2 4 5 1 5 
 

22 19 19 
 

60 

26 2 4 4 5 3 5 5 3 3 4 2 3 1 2 4 3 2 5 
 

23 20 17 
 

60 

27 3 3 3 4 2 2 3 3 2 3 4 4 2 2 4 5 2 5 
 

17 19 20 
 

56 

28 2 4 2 4 2 5 3 1 2 4 3 2 3 2 4 4 2 5 
 

19 15 20 
 

54 

29 2 5 3 2 3 5 4 2 2 3 4 3 2 2 5 2 1 4 
 

20 18 16 
 

54 

30 4 3 4 4 2 5 5 2 3 4 2 2 4 3 2 3 1 5 
 

22 18 18 
 

58 

31 3 5 4 3 2 4 4 3 4 3 2 3 3 1 5 5 2 5 
 

21 19 21 
 

61 

32 4 5 3 3 2 3 4 4 4 3 2 2 2 2 5 3 2 5 
 

20 19 19 
 

58 

33 2 4 2 5 4 4 5 3 2 3 3 2 2 4 5 4 2 4 
 

21 18 21 
 

60 

34 4 5 4 5 3 4 4 4 3 4 2 2 2 2 3 5 1 3 
 

25 19 16 
 

60 

35 4 5 3 4 2 4 4 3 2 2 3 2 3 2 4 4 2 5 
 

22 16 20 
 

58 

36 2 4 3 4 4 5 5 3 3 3 3 1 2 1 4 4 3 5 
 

22 18 19 
 

59 

37 4 2 4 2 3 5 4 3 4 3 2 4 3 2 4 4 2 4 
 

20 20 19 
 

59 

38 2 5 3 4 2 5 5 4 3 4 2 2 2 3 4 4 1 5 
 

21 20 19 
 

60 

39 4 5 4 3 3 2 5 3 2 3 2 3 2 2 4 3 2 5 
 

21 18 18 
 

57 

40 3 5 4 3 2 5 3 3 2 4 3 2 3 1 4 2 1 5 
 

22 17 16 
 

55 

41 2 4 3 2 2 4 4 4 2 2 4 3 2 1 5 3 3 5 
 

17 19 19 
 

55 



59 
 

42 3 4 2 4 2 4 4 3 3 4 2 1 5 1 5 5 2 4 
 

19 17 22 
 

58 

43 4 5 4 4 2 4 5 3 2 3 2 2 1 2 3 3 2 5 
 

23 17 16 
 

56 

44 4 4 3 2 4 5 4 3 3 4 2 2 2 3 3 4 1 5 
 

22 18 18 
 

58 

45 3 4 4 3 1 5 5 4 4 3 2 3 1 4 4 5 2 3 
 

20 21 19 
 

60 

46 2 4 3 3 3 5 5 3 2 2 3 2 2 2 4 4 2 5 
 

20 17 19 
 

56 

47 2 5 2 3 1 2 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 2 5 
 

15 19 22 
 

56 

48 4 3 3 4 2 5 3 3 2 3 2 1 2 2 2 3 1 4 
 

21 14 14 
 

49 

49 4 3 3 4 2 5 3 3 2 3 2 1 2 2 2 3 1 4 
 

21 14 14 
 

49 

50 4 5 4 4 2 5 4 4 3 3 2 2 4 2 3 2 2 5 
 

24 18 18 
 

60 

51 2 5 4 3 3 5 5 4 2 4 2 2 3 2 3 3 1 5 
 

22 19 17 
 

58 

52 3 4 4 4 2 4 4 3 3 2 3 2 2 2 4 5 2 4 
 

21 17 19 
 

57 

53 2 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 1 3 2 4 3 2 5 
 

20 19 19 
 

58 

54 2 5 3 4 2 4 5 3 3 3 2 3 1 2 4 5 2 5 
 

20 19 19 
 

58 

55 4 4 2 2 2 5 4 1 2 4 2 1 1 3 4 4 1 5 
 

19 14 18 
 

51 

56 4 4 2 2 2 5 4 1 2 4 2 1 1 3 4 4 1 5 
 

19 14 18 
 

51 

57 3 4 3 4 3 5 4 2 3 4 2 3 5 1 4 3 2 4 
 

22 18 19 
 

59 

58 4 5 4 3 2 5 5 2 2 3 3 3 4 2 4 5 4 5 
 

23 18 24 
 

65 

59 2 5 4 3 2 2 4 3 3 3 2 4 3 4 5 4 3 5 
 

18 19 24 
 

61 

60 4 3 2 4 2 5 5 4 3 4 2 2 2 2 5 4 2 5 
 

20 20 20 
 

60 

61 4 4 2 3 4 5 5 3 4 2 3 2 2 2 3 4 2 5 
 

22 19 18 
 

59 

62 2 5 4 4 3 5 3 4 4 4 4 3 2 1 3 4 1 4 
 

23 22 15 
 

60 

63 3 4 4 4 2 4 3 3 4 3 2 2 2 4 4 4 2 5 
 

21 17 21 
 

59 

64 4 3 2 5 4 3 4 4 3 4 2 3 3 2 4 3 2 5 
 

21 20 19 
 

60 

65 2 4 3 5 3 4 5 3 2 3 2 2 2 4 4 2 2 5 
 

21 17 19 
 

57 

66 3 5 4 4 2 4 4 3 2 4 3 2 3 2 4 3 1 5 
 

22 18 18 
 

58 

67 2 3 4 4 3 4 4 3 2 3 4 2 2 2 4 5 2 3 
 

20 18 18 
 

56 

68 2 5 2 2 2 4 5 4 3 3 2 2 2 2 4 3 1 4 
 

17 19 16 
 

52 

69 4 5 2 4 2 4 4 4 4 3 2 1 3 2 5 4 2 5 
 

21 18 21 
 

60 

70 3 4 4 3 2 4 5 3 4 4 3 4 2 2 2 5 2 5 
 

20 23 18 
 

61 

71 4 5 4 3 2 5 5 3 2 2 3 2 2 2 4 4 2 5 
 

23 17 19 
 

59 

72 2 5 3 5 4 5 3 3 3 3 2 3 1 3 4 4 1 4 
 

24 17 17 
 

58 

73 4 4 2 5 1 5 3 1 2 3 2 2 2 1 4 3 2 5 
 

21 13 17 
 

51 

74 4 2 4 4 3 2 4 2 3 3 2 3 1 2 4 2 4 5 
 

19 17 18 
 

54 

75 2 5 3 4 1 5 5 2 4 3 3 1 2 4 5 3 2 5 
 

20 18 21 
 

59 

76 3 4 3 4 2 5 4 3 3 4 4 2 3 2 2 5 1 4 
 

21 20 17 
 

58 

77 4 4 4 4 2 5 4 4 2 2 2 2 2 2 5 3 2 5 
 

23 16 19 
 

58 

78 4 5 3 2 3 4 5 3 2 3 2 2 4 1 5 5 2 5 
 

21 17 22 
 

60 

79 3 4 4 4 2 3 5 4 2 3 2 3 3 2 5 4 2 5 
 

20 19 21 
 

60 

80 4 4 4 4 3 5 4 2 3 2 3 4 4 3 2 3 2 5 
 

24 18 19 
 

61 
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Anexo 9 

Carta de solicitud de Aprobación de Investigación 

  



61 
 

Anexo 10 

Carta de Respuesta de Aprobación de investigación 
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Anexo 11 

Figura 1 

Frecuencia de SP e IL 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2 
Frecuencia de reclutamiento de SP e IL 
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Figura 3  
Frecuencia de proceso de selección en SP e IL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4 
Frecuencia de técnicas de selección en SP e IL 
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Anexo 12 

Evaluación por juicio de expertos 
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