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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue estimar la relacion entre la variable seleccion de
personal e insercién laboral en los colaboradores del Programa Recicla de la
Municipalidad Distrital de Ate, 2023. El estudio fue de enfoque cuantitativo con un
disefio no experimental, tipo basico, nivel descriptivo correlacional y de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 80 colaboradores de la Subgerencia
de Gestion y Manejo de Residuos Sélidos, se bas6 en un muestreo probabilistico,
se utilizé para la recopilacion de datos la encuesta y como instrumento el
cuestionario de escala Likert. Los resultados del estudio arrojaron una relacién
significativa entre la seleccién de personal e insercién laboral, Rho = 0,551 p-valor
= 0,001, correlacion positiva moderada, muestra que una adecuada seleccion de
personal puede mejorar el reclutamiento de los colaboradores del Programa

Recicla.

Palabras clave: Reclutamiento, proceso de seleccion, técnicas de

seleccién, planeacién y promocion.



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.



INTRODUCCION

En todo el mundo, las personas consideran necesario trabajar para
garantizar su supervivencia y su bienestar general. Es aqui donde en
naciones como Nigeria, Indonesia y Tailandia, la atencion se centra en
satisfacer las necesidades basicas, como se describe en la piramide de
Maslow, y los trabajadores valoran especialmente recibir salarios justos,
pagados con prontitud y consistencia (Organizacién Internacional del
Trabajo [OIT], 2020). Sin embargo, en paises como Gran Bretafia, 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 desafio (OIT, 2019)

A nivel latinoamericano, los mercados laborales presentan
persistentes problemas en cuanto a la incorporacion de los jévenes, tanto
hombres como mujeres, al &mbito laboral (Organizacion de Estados
Iberoamericanos para la educacion, 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 econémicos como
sociales (OIT, 2023).

El desarrollo del mercado laboral en nuestra region fue bastante
insatisfactorio. Destacan dos cuestiones principales: el aumento del
desempleo, que en los ultimos afios ha alcanzado niveles que superan lo
registrado en 1980, y el aumento del trabajo informal y la inestabilidad en la
organizacion laboral. Estas transformaciones generales han tenido una
influencia considerable en la manera en que los jovenes buscan
incorporarse. (OIT, 2023).

En el contexto peruano, lamentablemente, las condiciones bajo las
cuales los jévenes ingresan al mercado laboral generan importantes

incertidumbres. En respuesta a este problema, se han establecido



programas y politicas para mejorar esta situacion (Kamichi, 2023). Un
analisis exhaustivo de datos y experiencias relacionadas con el respaldo
para la incorporacion laboral de los jovenes ha revelado lo siguiente: En
cuanto a la relacién entre empleo y juventud, las cifras presentadas en este
informe indican que los jovenes no solo enfrentan desafios 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 desafio para las empresas incorporar
una nueva generacion a sus equipos de trabajo, la diversidad generacional
plantea nuevas dinamicas y realidades en el comportamiento de las
personas, asi como desafios en materia de competitividad, cultura
organizacional y clima laboral para las organizaciones (Comisién Econémica
para América Latina y el Caribe [CEPAL], 2020).

Por lo tanto, la gestion 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 politicas y estrategias para motivar y retener el talento
humano es fundamental. Chiavenato (2000) sostiene que la seleccion de
personal (SP) es la fase que comienza con la incorporacion de los candidatos
identificados mediante el reclutamiento y culmina con la eleccién de quienes

cumplen con los requisitos para el puesto.

Es evidente que muchos jévenes del pais que egresan de las
universidades esperan encontrar un empleo acorde a su formacion, dado
gue se encuentran en la etapa de su vida en la que pueden ser mas
productivos. Sin embargo, esta expectativa no siempre se cumple y muchas
veces se ven obligados a buscar empleos que no estan relacionados con su
formacion académica (SENAJU, 2022).



En el &mbito de los gobiernos locales, es comun observar que, luego
de ser electos, las personas son contratadas en base a afinidades politicas,

lo que muchas veces resulta en un mal desempefio laboral.

En consecuencia, para esta investigacion se formul6 el PG: ¢ Cual es
la relacién que existe entre la SP y la IL en el Programa Recicla de la MDA,
20237 Asimismo; los PE son: ¢, Cual es la relacion 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 tedrica tiene como objetivo de estimar la relacion entre las
Vs. Las conclusiones extraidas podrian ofrecer datos valiosos que serian de
interés para los implicados, beneficiando tanto a los ciudadanos como a sus

familias.

Desde un enfoque practico, 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 afiliacion politica. En muchos casos, estas
oportunidades se otorgan sin tomar en cuenta la preparacion académica de

los candidatos.

Desde una perspectiva metodoldgica, los instrumentos utilizados en
esta investigacion estan validados y se consideran altamente confiables de
acuerdo con las variables. Las conclusiones obtenidas del presente estudio

se basaran en estos instrumentos validados.

Se basa en términos practicos porgue esta investigacion tiene un alto
grado de relevancia en la sociedad, ya que aborda un problema cotidiano
relacionado con la busqueda de empleo y la obtencion de oportunidades
laborales.

Finalmente, su justificaciébn social radica en su capacidad para
mejorar las oportunidades laborales y lograr un desarrollo adecuado en el

proceso de contratacion.



Considerando lo anterior, el objetivo fundamental propuesto es el
siguiente: Determinar la relacién que existe entre la SP y la IL en el Programa
Recicla de la MDA, 2023. Asimismo, se establecieron OE: Determinar la
relacion que existe entre las dimensiones (1) El reclutamiento del personal;
(2) El proceso de seleccion; (3) Las técnicas de seleccion y la IL en el
Programa Recicla de la MDA, 2023.

Por afadidura, se formul6 la HG es: Existe relacion entre la SP y la IL
en el Programa Recicla de la MDA, 2023, de igual forma las HE: HE1: Existe
relacion entre el RP y la IL en el Programa Recicla de la MDA, 2023; HE2:
Existe relacion entre el proceso de SP y la IL en el Programa Recicla de la
MDA, 2023; HE3: Existe relacion entre la técnica de SP y la IL en el Programa
Recicla de la MDA, 2023.



MARCO TEORICO

En las investigaciones internacionales se tomaron en cuenta estudios
previos realizados por Rodas et al. (2022) se enfoca en la creacion de un
arquetipo de gestion para un esbozo de IL destinado a PCD, con la finalidad
de establecer un sistema de gestion organizacional inclusiva. La
metodologia se centrd6 en el acopio de informacidon primaria a nivel
empresarial, abordando aspectos como perfiles laborales, requisitos
educativos y competencias comportamentales necesarias. Asimismo, se
recolecté informacion relativa al perfil de las personas con discapacidad
participantes, utilizdndola como base para la planificacion estratégica del
proyecto. Los resultados obtenidos comprenden el desarrollo de un enfoque
tedrico respaldado por evidencia para el proyecto. Adicionalmente, se cred
una plataforma informatica que facilitd gestionar los perfiles de PCD y
requisitos laborales, y visualizar organizaciones que participan en procesos
de insercién laboral en la comunidad. La conclusién principal del estudio
sefala que, aunque el sistema informético cumple con su funcion, presenta
limitaciones en términos de propdsito y alcance. Sin embargo, al incorporar
elementos de gestidbn organizacional, se amplia su capacidad de
planificacion y se mejora la probabilidad de alcanzar los objetivos

establecidos.

El estudio llevado a cabo por Solvberg (2021) tuvo como propésito
demostrar que la clase alta tiende a favorecer la contratacion de individuos
gue comparten su misma posicioén social. Al mismo tiempo, se enfocé en la
creciente importancia de las "habilidades interpersonales” en el ambito
laboral, segun lo resaltado por investigaciones en el campo de la
contratacion laboral. La investigacion se fundamentd en un analisis de 150
ofertas de empleo vinculadas a posiciones en la clase alta y sus diversos
segmentos. Se destacO que muchas de las caracteristicas personales
requeridas estan asociadas con patrones de comportamiento caracteristicos
de la clase alta, lo que puede complicar la adecuacion de personas de
estratos sociales mas bajos al perfil del "candidato ideal". El articulo también

identifico tres tipos de empleados ideales en los distintos segmentos de la



clase alta: el lider autorizado en el segmento econdémico, el empleado
comprometido en el segmento profesional y el lider en coaching en el
segmento cultural. Ademas, el estudio resaltdé ejemplos de estereotipos de
género que podrian contribuir a la reproduccién de la segregacion en el

entorno laboral.

Sosa (2020) tuvo como propdsito analizar diversos indicadores
vinculados con la integracion al mercado laboral y la educacion de los
graduados de escuelas de educacion técnica profesional (ETP). Para ello,
llevé a cabo comparaciones sobre la insercion laboral de estos jovenes en
Argentina y explord aspectos relacionados con la movilidad ocupacional
entre diferentes generaciones. El investigador proporcioné una clasificacion
sobre la integracion laboral de los graduados de la educacion secundaria
técnico-profesional (ETP) en Argentina. Su enfoque se centré en analizar de
manera integral como el origen social influye en estos individuos. Para
alcanzar este objetivo, desarroll6 una tipologia que permiti6 resumir y
clasificar a los egresados de la ETP, considerando diversos aspectos

relacionados con su situacion laboral.

Santos y Garcia (2020) se enfocaron en examinar las politicas activas
de empleo actuales, destacando su papel crucial en el funcionamiento del
mercado laboral al generar empleo y facilitar la insercién laboral de diversos
grupos, incluyendo a los titulados universitarios, que son considerados como
un segmento de atencion prioritaria. La apetencia de su estudio fue tasar el
impacto de estas politicas activas en la IL de los titulados universitarios,
centrandose especificamente en estudiantes de pedagogia en la USC,
Espafia. La evaluacion se llevd a cabo mediante una metodologia descriptiva
gue se basoé en un cuestionario enfocado en la IL de estos graduados, con
169 participantes. Las conclusiones obtenidas resaltan la relevancia de
fomentar estas politicas evidenciado su eficacia, respecto a lo relacionado

con la capacidad de obtener empleo.

Silva et al. (2019) su trabajo se centré en abordar las deficiencias
identificadas en la transicién de los individuos graduados de la Licenciatura

en Educacion de la Construccion al entorno laboral, las cuales limitan su



capacidad para cumplir con los requisitos del modelo profesional. Como una
solucion préactica para este problema, proponen una metodologia que, a lo
largo de sus etapas, tiene como objetivo facilitar la integracion entre la
universidad, instituciones educativas y empresas constructoras de la

comunidad.

En el &mbito nacional, se examinaron la informacion de antecedentes
proporcionada por Toledo (2023) cuyo objetivo fue evaluar la relacion entre
laGAvylalL de PCD en la MBC. Este estudio fue aplicado, de E cuantitativo,
un razonamiento deductivo y un disefio NE descriptivo correlacional. La urbe
abarc6 a los 380 trabajadores de la municipalidad, y la muestra,
seleccionada de manera probabilistica, consistio6 en 192 empleados. Se
aplicé 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 concluy6 que
existe una CS (p=0.000) entre la GAy la IL de PCD. El Rho=0.887 demostrd
la correlacion 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 correlacion entre la politica
Nacional de juventud y la IL de los jovenes en una ML. El estudio fue de tipo
basico, de enfoque cuantitativo y disefio NE, contdé con un espécimen
humano de 41 individuos los que fueron sometidos a una encuesta. Los
resultados revelaron la relacion significativa entre las variables, al obtener un
Rho=0.605 y una significancia de 0.00. Esta correlacion se interpreta como

moderadamente positiva entre las variables.

Diaz (2022) se propuso determinar la relacion entre la SP y el DL en
la empresa Administracion Turistica EIRL en Huaraz, 2022. La investigacion
se clasifica como bésica, con un enfoque cuantitativo que proporciona
resultados numéricos para el analisis de eventos. Ademas, adopta un disefio
no experimental al no manipular variables, siendo considerado correlacional
debido a su propdsito de analizar el nivel de relacion. La poblacion estudiada
consistié en 45 colaboradores, a quienes se les administré un cuestionario

para la recoleccion de datos. Se afirmo R significativa entre la SP y el DL en



la empresa, al obtener un Rho= 0.673 y una significancia de 0.000. Estos
resultados indicaron que los procesos de seleccion 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 cOmo la aplicacion de
un enfoque sistémico en la ensefianza y el aprendizaje afecta la capacidad
de los graduados de la FD de la UNHV para conseguir empleo. Para ello se
adopt6 un enfoque descriptivo explicativo, con disefio NE, correlacional y de
tipo transversal. La poblacion estudiada consistio en 121 egresados, y una
muestra de 37 egresados, seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico. Se disefiaron dos cuestionarios para evaluar las variables de
proceso sistematico de ensefianza-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 implementacién del
E.S en la ensefianza y el aprendizaje suscita oportunidades para la IL de los

graduados.

Ballon (2021) se propuso determinar la conexion entre la SP y la
rotacion de trabajadores operarios en una constructora en Trujillo en 2021.
La metodologia que se empled fue correlacional, NE y de tipo descriptivo
simple. La muestra consisti6 en 25 operarios de ambos sexos. Los
resultados muestran la R entre la SP y rotacion de trabajadores operarios en
la constructora. Se observo una correlacién negativa moderado (r = -0.575)
con una significancia alta (p = 0.003), respaldando la hipotesis formulada. Se
concluy6é que a medida que mejora el proceso de SP en la organizacion,

disminuye la rotacion de colaboradores.

Ramirez (2021) investigo la relacién entre la SP y el DL en el
despacho de RR. HH de la Universidad Nacional de Ucayali en 2021. El E
metodolégico adoptado fue cuantitativo, de tipo aplicado, con un disefio NE
y C simple. El muestrario incluy6 a 32 empleados. Los resultados revelaron
gue, segun el 59.4% de los trabajadores, la SP se encontraba en un nivel
regular, mientras que el DL se situaba en un nivel medio segun el 68.8%. El

estudio reveld la R significativa de la SP y DL, al obtener un Rho de 0.932,



demostrando una correlacién positiva alta (p=0.01). El estudio sefiala 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 conexion entre el proceso de
SP y el rendimiento laboral (RL) de trabajadores en una entidad especifica
en Chimbote. El estudio tuvo un E cuantitativo, adoptando un disefio NE,
correlacional y de corte transversal. El espécimen humano incluy6é 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 correlacion 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 unién entre la SP y
el DL de los fiscalizadores municipales del distrito de Surquillo. La
metodologia aplicada se baso en el método HD, con un E cuantitativo, nivel
basico, tipo DC, y disefio NE. El muestrario incluyd a 50 de ellos, se aplicaron
encuestas para recoger la informacion requerida. Los resultados
demostraron la relacion con la SP, el nivel general fue considerado regular,
segun lo indicado por el 50% de los participantes. En sus dimensiones, el
reclutamiento, el PSy las técnicas de seleccién 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 segun el 60%,
y la evaluacién del desempefio fue evaluada como nivel medio por el 48%.
La investigacion determind una relacion moderada entre la SP y el DL,

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

Sanchez (2020) tuvo como designio definir los factores que afectan el
nivel de IL de los beneficiarios del Programa Social "Jovenes Productivos”
en Lima en 2020. Este trabajo se clasifica como no experimental y adopta un
disefio DC de corte transversal. Conté con un muestrario de 114 jovenes. Se

empled un cuestionario con 59 items. Concluyendo que la insercion laboral,



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 areas de
produccion, el 45.6% espera tener IL en el campo comercial, seguido por
Telecomunicaciones y un 17,5% relacionados con este ultimo, en transporte,
almacenamiento, correo y mensajeria un 16.7%. Respecto al nivel educativo,
aquellos sin estudios superiores tienden a tener expectativas mas bajas de
insercion laboral. El estudio corroboro 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. Aungue el Rho es bajo (0.024), sefiala una asociacion significativa

entre los factores y el nivel de IL.
En adicion, a lo ya mencionado se definio 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 seleccion de talento radica en identificar, entre los diversos
candidatos, a aquellos que mejor se adecuen a los roles 0 competencias

especificas presentes en la organizacién (Chiavenato, 2011).

Asi también, De Ansorena (2007) la defini6 como una actividad
organizada y planificada que facilita la atraccion, evaluacion e identificacion,
de manera predictiva, de los aspectos individuales de un grupo de individuos
conocidos como candidatos. Estas caracteristicas los distinguen y los
vuelven mas 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 demas, sino que el proceso de escoger ofrece
la oportunidad de guiar y agrupar a las personas de acuerdo a sus
habilidades potenciales. Ademas, contribuye al desarrollo y formacion de los
aspirantes en la fundamental conexion entre el individuo y el empleo. Desde
un punto de vista ético, el problema no esta en el procedimiento de selecciéon

en si, sino en la forma en que se ejecuta dicha seleccion. La ética del proceso
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radica en las politicas adoptadas, los objetivos establecidos y la conducta de
las personas implicadas. Esto subraya la relevancia de tener principios éticos

que guien el proceso de CP.

La Dimension de la V1: SP son: Reclutamiento, proceso de seleccion
y técnicas de seleccion. Al respecto se defini6 la Dimension 1:
Reclutamiento, se caracteriza como una tarea de promocion, atraccion,
generacion de interés, aumento de participacion y convocatoria, funciona
como un filtro de entrada y una clasificacion de candidatos (Chiavenato,
2011, Antezana y Linkimer, 2015) y Spencer, L. & Spencer, M, 1993). Por su
parte, Bretones y Rodriguez (2008) y MOW (1987) sostienen que el
reclutamiento interno implica la busqueda de posibles candidatos para
ocupar una posicién dentro de la organizacion, y estos candidatos, a pesar
de ser empleados actuales de la organizacion, deben someterse a todas las
fases del PS.

La Dimension 2: PS, al llevar a cabo la seleccion de personal, es
fundamental realizar una evaluacion detallada y gradual, tomando en
consideracion la experiencia laboral, el nivel académico y los aspectos
psicoldgicos de la persona que estd 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 facilitar4 la ejecucién de un proceso de seleccion de
manera clara y organizada (Ahumada, 2019). Ademas, Ascayo y Rosales
(2016) sefalan que durante esta etapa de preseleccion se realiza una
evaluacion exhaustiva de los curriculos que se presentan, ya que estos
documentos reflejan la informaciéon mas significativa. Para las empresas,
resulta esencial disponer del personal idoneo en las posiciones
correspondientes. Por consiguiente, el PSP se erige como una fundamental
dentro del &mbito de RR. HH (Rivera-Garcia, 2019 y Anderson et al., 2010).

La Dimension 3: Técnica de seleccion de personal, con este fin se
emplean procedimientos como entrevistas, evaluaciones de conocimientos
o habilidades, pruebas psicolégicas y de personalidad, e incluso pruebas de

simulacién (Portuondo, 2018 y Campion, et al., 1988). Hay una amplia gama
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de técnicas de seleccion, las pruebas psicologicas son una técnica, pero no
todas son aplicables de manera universal, ya que cada una evalla una
caracteristica especifica 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: Insercion laboral, Verniéres (1997) describe
la insercion 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 ambito de crecimiento interpersonal que favorece la
creacion de contactos y la inclusion en redes, al mismo tiempo que posibilita
la participacion en iniciativas colectivas. El empleo constituye un elemento
central en la integracién social, un espacio para la participacién ciudadana y
una meta personal para la gran mayoria de los jévenes (Weller, 2007,
Bandura, 2000).

De igual forma, la V2 presenta las siguientes dimensiones tales como:
Planificacion, Direccion y control. La Dimensién 1. Planificacion, se refiere a
un conjunto de iniciativas de orientacion y asistencia personalizada en el
entorno laboral. El principal objetivo del solicitante es lograr una insercién
laboral de alta calidad, que se adapte a su perfil y perdure en el tiempo
(Verdier y Veltur, 2018 y Floyd & Gordon, 1998).

La Dimension 2: Direccion, segun la definicion de Minch (2010), se
conceptualiza como la ejecucion de planes en consonancia con la estructura
organizativa, guiando los esfuerzos del grupo social mediante la motivacion,

la comunicacioén y el ejercicio del liderazgo.

La dimensiéon 3: Promocién, consiste en facilitar la incorporacién
laboral de los estudiantes-trabajadores mediante la presentacion, promocion
y difusion de los recién graduados del proyecto en el entorno laboral
vinculado a su area de especializacion (Solano, 2017, Lickert, 2000 y Lievens
& Harris, 2003).

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

teoria 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 contratacion 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 empatia, la autorregulacion y la

capacidad para trabajar en equipo.

Asi también, Drucker (1971), considerado el precursor de la gestion
moderna, proporciond valiosas perspectivas sobre el proceso de SP,
enfatizé la importancia de seleccionar a las personas adecuadas para roles
especificos, destacando la necesidad de alinear las habilidades y fortalezas
individuales con los objetivos organizacionales. Su enfoque se centraba en

la identificacion del talento y en la formacién de equipos eficientes.

De igual forma, Collins (2007), se enfoca en el liderazgo y la gestién
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 sélidos y asegurarse de contar con lideres competentes para

enfrentar los desafios.

Piedra (2019) comparte las experiencias adquiridas durante su
formacion en el ambito del Reclutamiento, Seleccién y Head Hunting en una
empresa de consultoria de seleccion, asi también, consideré fundamental
contar con indicadores de productividad, efectividad y supervision, ha
implementado un proyecto orientado a la creacion de indicadores,
centrandose en medir la productividad y efectividad diaria en términos de
tiempo e idoneidad en la realizacion del trabajo. La introduccion de estos
indicadores proporcioné informacion detallada sobre los resultados
empresariales, lo que, a su vez, facilitara la toma de decisiones respaldada

por datos concretos.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacidén

3.3.1 Tipo de investigacion: La | fue basica, por centrarse en la
creacion de nuevos conocimientos y teorias, sin la aplicacion directa de esos
conocimientos a situaciones problematicas especificas (Onwuegbuzie,
2016).

3.3.2 Disefio de investigacion: Se apoy6 en un disefio NE, de corte
transversal, de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),

Se destaca que los D observacionales de este tipo se caracterizan por la
recoleccion de informacion en un solo momento temporal, observando las

Vs en su entorno natural.

El disefio no experimental - correlacional, como sefalan Arias y
Covinos (2021), se caracteriza por no involucrar la manipulacion de
variables; en cambio, se centra en la recopilacion de datos y la observacion

en entornos naturales.

Finalmente, como lo describe Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018),
el enfoque transversal implica obtener datos de un conjunto de participantes

en un Unico momento.
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3.2.

Figura

Esta | se esquematiza de la siguiente forma:

Donde:

M: Muestra de estudio (colaboradores del Programa Recicla)

V1: Seleccion de personal

V2: Insercion de laboral

r: relacion

Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Seleccién de personal

Definicién conceptual: La SP implica la eleccién de la persona idénea para
ocupar de manera Optima los cargos disponibles en una institucion 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 organizacion.

Definicion 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 evaluacion

sistematica de las habilidades y competencias de los aspirantes.

En lo que concierne a la dimension 1 sobre el reclutamiento, se mide
mediante indicadores que engloban la busqueda interna, la busqueda

externa y una combinacion de ambas.

En la dimension 2 factorial del proceso de seleccién, se emplean
indicadores que comprenden la entrevista breve, la entrevista detallada, la
oferta de trabajo condicionada y la oferta de trabajo definitiva.

En el ambito de factores vinculados a la dimensién 3: técnicas de
seleccion, se evalla a través de métricas que abarcan entrevistas, PC, PAP,
PPy MS.

Indicadores: En lo que respecta a la dimensién de reclutamiento, se evalla
mediante indicadores que incluyen la busqueda interna, la busqueda externa
y una combinacion de ambas.

En la dimension factorial del proceso de seleccidon 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 dimension de factores relacionados con las técnicas de
seleccién, se evalla a través de indicadores que incluyen entrevistas, PC,
PAP, PPy MS.

Escala de medicion: 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, opinion o
grado de acuerdo o desacuerdo de una persona con respecto a un conjunto
de afirmaciones o declaraciones. Siendo asi que, este tipo de escala lleva el

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

Definicién conceptual: Bajo la perspectiva de Lopez (2010) se revela como
un procedimiento esencial en el &mbito laboral, donde las personas exploran
oportunidades de empleo y las empresas buscan candidatos que e adecuen

a sus requerimientos laborales.

Definicion operacional: DuBrin (2018) enfatiza que el proceso de insercion
laboral abarca la busqueda activa de empleo, la elaboracién de un curriculum
y una carta de presentacion efectivos, la preparacion para entrevistas y la
toma de decisiones informadas al evaluar y seleccionar ofertas de trabajo.

Los indicadores empleados para evaluar la dimension de planificacion
se centran en la precisa fijacion de objetivos, la identificacién de acciones y
recursos necesarios, el desarrollo de un enfoque metodoldgico y el

establecimiento de metas especificas.

En la dimension de direccion, se miden aspectos como la designacién
de personas, la conducciéon de equipos, el logro de objetivos y las

modificaciones en el grupo.

En cuanto a la dimensién de promocién, se utiliza la evaluacion de
indicadores que incluyen la promocién interna, la promocion externa y los

ascensos jerarquicos.

Indicadores: Los indicadores utilizados para medir la dimension de
planificacion se centran en la importancia de fijar objetivos con precision,
identificar acciones a tomar y recursos para el logro de objetivos, desarrollar
un enfoque metodoldgico y fijar metas especificas.

Para dimension de direccibn se mide mediante indicadores como
nombrar designacion de personas, conduccion de personas, realizacion de
objetivos y modificacion del grupo.

En lo que se refiere a la dimension de promocién, se evalla a través
de indicadores que abarcan la promocion interna, la promocion externa y los

ascensos jerarquicos.
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3.3.

Escala de medicion: 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, opinién o
grado de acuerdo o desacuerdo de una persona con respecto a un conjunto
de afirmaciones o declaraciones. Siendo asi que, este tipo de escala lleva el

nombre de su creador, Rensis Likert.

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacién: La poblacién cuenta con colaboradores de la MDA, en este
caso de la SGGMRS, conformada por mas de 95 empleados. Al
respecto, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) se hace referencia
a un conjunto de personas o elementos que comparten caracteristicas
particulares. Asi, Bougie y Sekaran (2020) sefialan que la seleccién
correcta de la muestra de estudio es esencial para asegurar la validez
de cualquier investigacion.

3.3.2 Muestra: Se tendra una muestra de 80 colaboradores que seran
debidamente definidos y delimitados. Se trata de una porcidn
particular de personas lo cual debe realizarse con precision
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.3.3 Muestreo: El proceso de muestreo posibilita que los investigadores
obtengan datos fiables acerca de una poblacién sin la necesidad de
examinar a todos sus individuos (Bryman, 2016).

Se optd por utilizar muestreo probabilistico ya que es una
técnica de seleccién de muestra que brinda la misma oportunidad a
cada individuo de la poblacién, lo que garantiza que la muestra y los
resultados sean generalizables a la poblacion. poblacion. Cabe
sefalar 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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3.4.

Z=95% =1,96

€ =0,05 (5%)

p = 0,5 (50%)

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

N = (mas de 95 colaboradores) = Poblacion.

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

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

N = -mmmmmmmmmeeeee et = 80 colaboradores

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

3.3.4 Unidad de analisis: Sabino (2007) sefala que es la entidad concreta
la que seré el foco de la investigacion. En esta situacion, la unidad de
estudio elegida estd compuesta por un empleado del Programa
Recicla de la Municipalidad Distrital de Ate, quienes fueron

examinados en relaciéon al tema de interés.

Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Se aplicd 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 informacion fue
el cuestionario (Ver anexo 3), para el estudio se aplicaron 2 cuestionarios
tipo Likert. Al respecto Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) sefiala que
se trata de un conjunto de preguntas estructuradas de manera sistematica.
Los cuestionarios utilizados fueron sometidos a una evaluacion de validez,

en el que participaron tres expertos.
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3.5.

Tabla 1
Validacion de instrumentos de medicién

Jueces Grado
N° Instrumento 1 Instrumento 2
validadores académico
1. Experto 1 Magister Aplicable Aplicable
2. Experto 2 Magister Aplicable Aplicable
3. Experto 3 Doctor Aplicable Aplicable

Se empled el software SPSS para calcular el coeficiente Alfa de Cronbach
con el propésito de evaluar la confiabilidad, a través de una prueba piloto
que involucré a 15 encuestados. Los resultados mostraron N de C
satisfactorios, ya que la evaluacién de la SP demostré una fiabilidad del
98.5%, mientras que la escala de IL alcanzé una C del 79% (ver Anexo 6).
De acuerdo con la escala de evaluacion propuesta por George y Paul Mallery

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

Procedimientos

En primer lugar, fue necesario obtener la aprobacién oficial del
responsable del Programa Recicla, y esta autorizacién quedé debidamente
documentada (Ver anexo 10). Una vez obtenido el permiso, el cuestionario
se implemento en un grupo piloto mediante un formulario en la plataforma de
Google. Esto permitié realizar mediciones y pruebas de confiabilidad para
validar la variable. Seguidamente, se aplicaron los cuestionarios y se realiz6

el correspondiente analisis estadistico descriptivo y comparativo.

De esta forma los datos fueron procesados en una hoja Excel para el
célculo de las dimensiones y las variables de investigacion. Para el analisis

inferencial se utiliz6 el software SPSS-V26.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos

La muestra estuvo compuesta por 80 colaboradores del Programa
Recicla. Por lo tanto, se digitaron los datos en el software estadistico SPSS
version 26 para verificar la normalidad de la distribucion, para ello utilizo la
prueba de Kolmogorov-Smirnov (Anexo 7), la cual indico que las variables
no presentaban una distribucién normal, ante este resultado se decidié por
la prueba no paramétrica del Rho de Spearman, de esta forma se recogio
informacion valiosa las variables estudiadas, los mismos que permitieron un

andlisis preciso de los datos recolectados.

Se realizo una evaluacion de fiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de
Cronbach. Asi también, se procedié con un analisis descriptivo que incluyo
la presentacion de tablas y graficos que representan la distribucion y
frecuencia de las variables y dimensiones (Anexo 6).

Aspectos éticos

En este aspecto, se asegurdé el respeto a los principios éticos
fundamentales durante la | lo cual estan establecidas por la Universidad
César Vallejo, con el objetivo de salvaguardar la proteccién y el bienestar de
los participantes. Asimismo, se consider6 las Normas APA para la
presentacion de la teoria y la correcta atribucion de la autoria a los autores
correspondientes. Dichos principios éticos fueron establecidos para asegurar

la conducta ética en la investigacion (Anexo 4)

En adicion, la informacién presentada se encuentra libre de cualquier
tipo de manipulacion. Con respecto, al instrumento se manej6 una
comunicacion clara y sencilla a los participantes, subrayando la naturaleza
voluntaria y anénima de su participaciéon. Por ultimo, se garantiza que el
estudio cumple con los estandares de autenticidad establecidos por la

universidad. (Anexo 12)
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Iv.

1.1.

RESULTADOS

Estadistica descriptiva

Tabla 2
Frecuencia de SP e IL

Niveles Seleccion de Inserciéon f hi fi hi
Personal laboral
Muy 60-66 62-68 4 5 4 5
bueno
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

Seleccion Insercioén
Niveles de fi hi fi hi
laboral
Personal
Muy 20-24 62-68 11 13.75 4 5
bueno
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% calificé la IL en el mismo nivel. Quiere decir que un buen
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reclutamiento en la seleccién de personal ayuda a brindar oportunidades

laborales a colaboradores que se insertan laboralmente.

Tabla 4
Frecuencia de proceso de seleccion en SP e IL

Seleccion

Niveles  de Insercion f hi f hi
laboral
Personal
Muy = 5003 62-68 7 8.75 4 5
bueno
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 seleccion de la SP como B, también el 70% califico
la IL en ese mismo nivel. Cabe reflexionar, un buen proceso de seleccion

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

Tabla 5
Frecuencia de técnica de seleccién en SP e IL

Seleccion Insercioén
Niveles de fi hi fi hi
laboral
Personal
Muy = 5396 62-68 2 25 4 5
bueno
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 seleccion de la SP como nivel MB,

también el 70% calificé el IL en el nivel MB. Analizando que, si existe una
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eficaz aplicacion de técnicas de seleccion mejora el nivel de eficiencia, evita

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

1.2. Estadistica inferencial

La prueba de normalidad (Anexo 7)

Prueba de correlacion HG

Tabla 6

Correlacion de SP e IL

Seleccion de Insercion
personal laboral
Rho de Seleccion de Coeficiente de 1,000 ,551™
Spear personal correlacion
man Sig. (bilateral) . ,001
N 80 80
Insercion Coeficiente de , 551" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 80 80

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

mostraron existencia de una relaciéon 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 < a = 0,05, manifiesta relacién

entre las Vs, entonces se rechaza la hipétesis 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.

24



Prueba de hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre el reclutamiento y la IL en los
colaboradores de la MDA, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el reclutamiento y la IL en los
colaboradores de la MDA, 2023.

Tabla 7

Correlacion de Reclutamiento e IL

Seleccion de Insercion
personal laboral
Rho de Reclutamiento Coeficiente de 1,000 ,610™
Spear correlacién
man Sig. (bilateral) . ,001
N 80 80
Insercion Coeficiente de , 610™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 80 80

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

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

p= 0,001, lo que permite afirmar la relacién 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 hipotesis especifica 2

Tabla 8
Correlacion de procesos de seleccion e IL

H1: Existe relacion significativa entre el proceso de seleccidn del personal y
la IL en los colaboradores de la MDA, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el proceso de seleccion del personal

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

Proceso de Insercion

seleccion laboral
Rho Procesode Coeficiente de 1,000 ,548™
de seleccion correlacion
Spear Sig. (bilateral) . ,001
man N 80 80
Insercion Coeficiente de 548" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 80 80

En la Tabla 8, se evidencia la relacion 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 relacién entre las Vs. Es decir,
existe relacion 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 hipotesis especifica 3

H2: Existe relacion significativa entre las técnicas de seleccion y la IL en de

los colaboradores de la MDA, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre las técnicas de seleccion y el SB en

la pandemia de los colaboradores de la MDA, 2023.

Tabla 9
Correlacion de técnicas de seleccion de SP e IL

Proceso de Insercion
seleccion laboral
Rho  Técnicas de Coeficiente de 1,000 , 690™
de seleccion correlacion
Spear Sig. (bilateral) . ,001
man N 80 80
Insercion Coeficiente de 690" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 80 80

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

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

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

variables. Se afirma la relacidon de las técnicas de seleccidon de SP e IL en

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

puede colaborar con la IL.
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V.

DISCUSION

En respuesta al objetivo general planteado en este estudio de investigacion
y tras la exhaustiva evaluacion de los resultados obtenidos, se evidencia la
presencia de una relacion significativa entre la Seleccion de Personal (SP) y
la Inserciéon Laboral (IL). Este hallazgo se fundamenta en el calculo del nivel
de significancia (p-valor), el cual se sitia en 0.001, situandose 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 correlacion entre las variables, el cual

asciende a 0.551, denotando una correlacion 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% otorgd una calificacion similar a la IL. Este
discernimiento sugiere que una acertada seleccion de personal puede incidir
positivamente en los niveles de insercidon laboral de los colaboradores, si
bien esta relacién se ve mediada por diversos factores. Se reflexiona acerca
de la idea de que una gestion efectiva de la SP puede potenciar la IL y

contribuir a la reduccion del desempleo en la poblacion.

Los hallazgos mencionados coinciden con la investigacion Sanchez
(2020), urgir los factores que influyen en el nivel de IL de los beneficiarios
del Programa Social “Jévenes Productivos”. Esto permite a los trabajadores
enfrentar retos de manera mas efectiva. Asi también, el estudio de Leyva
(2023) cuyos resultados revelaron una conexion significativa entre la politica
nacional de juventud y la IL, con un nivel de correlacién de .605 y una
significancia de .00. Esta correlacibn se interpreta como significativa
moderada entre las variables. Ramirez (2021) determind la correlacion 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
gue el DL se situaba en un nivel medio segun el 68.8%. La conclusion
principal del estudio determind una conexién significativa entre la SP y el DL.

El coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) tuvo .932, demostrando una
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relacion 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, Diaz (2022) evalud la existencia
de una relaciéon significativa entre la SP y el DL en la empresa, fue
confirmada con un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) de 0.673 y
un nivel de significancia de 0.000. Estos resultados indicaron que los
procesos de seleccion 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 relacion con la SP, el nivel
general fue considerado regular, segun lo indicado por el 50% de los
participantes. En cuanto al DL, el nivel medio fue atribuido al 44% de los
participantes y la evaluaciéon del desempefio fue evaluada como nivel medio
por el 48%. La investigacion determin6 una relacidon moderada entre la SP y
el DL, respaldada por un Rho de Spearman igual a 0,614. En el mismo
sentido, Santos y Garcia (2020) en su analisis documental resaltaron la
relevancia de fomentar estas politicas en el ambito de la ES, ya que se ha
evidenciado su eficacia, en la capacidad de obtener empleo. Ballén (2021),
sefialé que la mejora en el proceso de SP en la organizacién disminuye la
rotacion de los obreros. Los antecedentes consultados obtuvieron resultados
similares al presente estudio, por se afirma que los procesos de seleccion
estan relacionados con la IL, este sefiala que una buena seleccién garantiza
la permanencia de los colaboradores en sus puestos, pero para ello es
necesario emplear las estrategias que permitan una correcta SP. También
se encontrdé coincidencia con Solvberg (2021), quien se enfocd en la
creciente importancia de las habilidades interpersonales en el ambito laboral,
segun lo resaltado por investigaciones en el campo de la contratacion
laboral. Al respecto Corcino et al. (2021) destacan la necesidad de un
enfoque sistémico en una organizacion efectiva para definir estructuras y

asignar responsabilidades.

En relacion al primer OE, se confirma que la planificacion establecida
en este estudio guarda una conexién significativa entre el reclutamiento de

personal y la insercion laboral, evidenciado por un N de significancia (p-valor)
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de 0.001, el cual se situa por debajo del umbral establecido de 0.05. Por lo
tanto, tras la aplicacion de pruebas a los datos, se rechaza la HN y se acepta
la hipotesis planteada por el investigador. Ademas, el coeficiente de
correlacion entre las variables es de +0.551, indicando una correlacion

positiva media significativa.

En términos descriptivos, se observa que el 81.25% de los que
pasaron evaluacion, el reclutamiento de la SP como muy bueno, mientras
gue el 70% califico la IL en el mismo nivel. Este hallazgo sugiere que un
proceso de reclutamiento efectivo en la seleccion de personal contribuye a
proporcionar oportunidades laborales a colaboradores que logran una
insercion laboral exitosa. Un andlisis adicional revela que esta relacion es
respaldada por investigaciones previas como Pérez (2020) La relacion entre
el proceso de SP y el RL pueden encontrarse en el marco de la operacion
interna de la organizacion. Los resultados indicaron una correlacion
altamente significativa (p < 0.05) y fuerte (r = 0.726) entre la SP y el DL de
los funcionarios municipales. Ballén (2021), sefialé que la mejora en el
proceso de SP reduce la rotacion de los obreros. Los antecedentes
consultados obtuvieron resultados similares al presente estudio, por se
afirma que los procesos de seleccion estan relacionados con la IL, este
sefiala que una buena seleccién 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 planificacion efectiva puede
potenciar la ejecucion mas productiva de labores y actividades al
implementar estrategias destinadas a reducir el estrés, establecer metas
claras, y comunicar la mision y vision institucional. En una investigacion
correlacional llevada a cabo por Toledo (2022), con un muestrario por 45
colaboradores se identifico 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 organizacion publica.
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Esto se traduce en el cumplimiento efectivo de los objetivos, la mision y
vision institucional, ya que los trabajadores que desempefan funciones en
dicha entidad se encuentran familiarizados y comprometidos con las tareas
asignadas en su gestion diaria. Estos hallazgos proporcionan una vision mas
profunda de la relacion existente entre la GA y la IL especialmente en el

contexto desafiante de la pandemia.

En ese mismo sentido, Ramirez (2021) determind la correlacién entre
SPy 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 segun el 68.8%. La conclusién
principal del estudio determind que existe una conexion significativa entre la
SP y el DL. El coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) fue de 0.932,
demostrando una c positiva alta (0.01). Sanchez (2020), dispone los factores
gue influyen en el nivel de IL de los beneficiarios del Programa Social
“‘Jovenes Productivos”. Esto permite a los trabajadores enfrentar retos de
manera mas efectiva. Rodas et al. (2022) recolecté informacion relativa al
perfil de las personas con discapacidad participantes, utilizandola como base
para la planificacién estratégica del proyecto. Los resultados obtenidos
comprenden el desarrollo de un enfoque tedrico respaldado por evidencia

para el proyecto.

Respecto al segundo objetivo especifico se establece una significativa
correlacién entre el proceso de seleccion y la IL dado el nivel de significancia
=0,001. El indice de relacion entre estas Vs es de 0,548, lo que sefala una
correlacion positiva moderada. Mostrando los resultados descriptivos los
usuarios indicaron que un 75% de los participantes evaluaron el proceso de
seleccion de la SP como bueno, también el 70% calificé la Insercion laboral
en ese mismo N. Cabe reflexionar que un buen proceso de seleccién ayuda

a reducir la rotacion 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
asignacion de responsabilidades para lograr la efectividad de una

organizacion. Por otro lado, Ramirez (2021), en su estudio correlacional,
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enfatiza la relacion 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 andlisis inferencial entre las variables SP y DL
alcanz6 un Rho de 0, 932 obteniendo una relacion significativa positiva alta
en contraparte con la presente investigacion que obtuvo un 0,610 con una
significancia positiva media. De igual forma el estudio de Diaz (2022)
demostrd también la relacion 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 investigacion. Estos resultados concluyeron que los
procesos de seleccion contribuyen de manera positiva en el DL de los
obreros, estos procesos favorecen el rendimiento de los trabajadores.

Asi también, los resultados de Ballon (2021) indicaron la conexion
entre la SP y la rotacion 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 organizacion reduce la rotacion en obreros. Los
antecedentes consultados obtuvieron resultados similares al presente
estudio, por se afirma que los procesos de seleccion estan relacionados con
la IL. De igual forma los resultados descriptivos de Cienfuegos (2020) en
relacion al proceso de seleccion de personal fueron evaluados como
regulares con valores del 52%, 50% y 72% de los entrevistados. De igual
forma, Solvberg (2021), quien se enfoco en la creciente importancia de las
habilidades interpersonales en el ambito laboral, segun lo resaltado por

investigaciones en el campo de la contratacion 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, asi también los resultados descriptivos
obtuvieron como resultado un 77.5% evalud la técnica de seleccion de la SP
como nivel MB, también el 70% califico el IL de la misma forma. Se analizo
gue, si existe una eficaz aplicacion de técnicas de seleccion mejora el nivel
de eficiencia, evita la rotacion 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 determiné la correlacion entre la SP y el DL de los
fiscalizadores de la Municipalidad de Surquillo, por otro lado, la estadistica
descriptiva indic6 un 48% sobre el desemperio laboral. Asi también, Soverbg
(2021) cuyo estudio demostré como la clase alta tiende a favorecer a la
contrataciéon de individuos que comparten la misma clase social, en
contraparte a los resultados obtenidos en esta |, donde los postulantes se
someten a una serie de técnicas de seleccion para contar con empleo, el
cual desencadene en un buen DL. De igual forma, Santos y Garcia (2020)
examinaron como las politicas laborales actuales facilitan la IL. Por su parte,
los resultados de Rodas et al. (2022) quienes analizaron un modelo de
gestion para un proyecto de IL a personas discapacitados, ellos propusieron
técnicas de seleccion de personal. En esa consonancia, Pérez (2020) resalta
la conexion entre el proceso de SP y el RL, en el contexto del funcionamiento
interno de la organizacion. Los resultados indicaron una correlacion
altamente significativa (p < 0.05) y fuerte (r = 0.726) entre la SP y el DL de
los funcionarios municipales en Chimbote en el afio 2020. Al respecto,
Toledo (2023) quienes recolectaron informaciéon relativa al perfil de las
personas con discapacidad participantes, utilizandola como base para la
planificacion estratégica del proyecto. Los resultados obtenidos comprenden
el desarrollo de un enfoque tedrico respaldado por evidencia para el
proyecto. También, Sosa (2020) destacé como el origen social influye en
estos individuos para alcanzar la IL, ademas sefial6 que los individuos deben
presentar caracteristicas especificas para el cargo al cual postulan. En ese
mismo sentido, Ballon (2021), sefialé que la mejora en el proceso de SP en
la organizacion disminuye la rotacion en obreros. Los antecedentes
consultados obtuvieron resultados similares al presente estudio, por se
afirma que los procesos de seleccion estan relacionados con la IL, este
seflala que una buena seleccion 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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VL.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos se presentan las conclusiones:

Primera: Se determind la correlacion significativa positiva moderada entre la
seleccion de personal y la insercion laboral al obtener un coeficiente de
correlacién de 0,551 y una significancia de 0,001. Se afirma que una buena
seleccidn de personal ayuda a mejorar los niveles de insercion laboral de los

colaboradores.

Segunda: Se determind la correlacion significativa positiva de magnitud
moderada entre el reclutamiento y la insercion 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 seleccion de personal ayuda a brindar

oportunidades laborales a colaboradores que se insertan laboralmente.

Tercera: Se determind la correlacion significativa positiva de magnitud
moderada entre el proceso de seleccion y la insercién laboral al obtener
como resultados un coeficiente de C de 0,548 y una S de 0,001. Se afirma
gue un buen proceso de seleccion ayuda a reducir la rotacion de

colaboradores ante la presencia de la inclusién laboral.

Cuarta: Se determind la correlacion significativa positiva de magnitud
moderada entre la técnica de seleccion y la insercion laboral al obtener como
resultados un coeficiente de C de 0,690 y una S de 0,001. Se afirma que una
eficaz aplicacion de técnicas de seleccion mejora el nivel de eficiencia, evita

la rotacién del personal y brinda mayor oportunidad de insertar laboralmente.
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VIL.

RECOMENDACIONES

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

Primera: En el contexto de la conexidn entre la contratacion de empleados
y su integracion laboral, se aconseja llevar a cabo al jefe del &rea de recursos
humanos un proceso de seleccion con perfiles a fin de asegurar la insercion
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 conexion entre el reclutamiento y la
incorporacion efectiva al trabajo, se sugiere a los psicélogos
organizacionales del &rea 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 estan

integrando al &mbito laboral.

Tercera: En relacion con la conexion entre el proceso de seleccidon y la
integracion laboral, se aconseja al jefe del area de recursos humanos realizar
un proceso de seleccién apropiado acorde al puesto que se ofrece con el
proposito de disminuir la rotacion de colaboradores cuando se presenta la

insercién laboral.

Cuarta: En cuanto a la conexion entre las técnicas de seleccion y la
integracién laboral, se recomienda a los psicologos organizacionales del
area de RR. HH implementar métodos de seleccion eficientes con el fin de
prevenir la rotacion de personal y proporcionar mayores posibilidades de

insercién laboral.
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Anexo 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Seleccion de personal e Insercion laboral en el Programa Recicla de la Municipalidad Distrital de Ate, 2023

AUTORA: Keyko Sofia Baldeon Taxa

. VARIABLES E "
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA
General: General: General: VARIABLES: Enfoque: Cuantitativo

¢ Cudl es la relacion que
existe entre la Seleccion
de personal e Insercion
Laboral en el Programa
Recicla de la
Municipalidad  Distrital
de Ate, 2023?

¢;Cudl es la relaciéon

Determinar la relacién que
existe entre la Seleccion de
personal e Insercion laboral
en el Programa Recicla de la
Municipalidad Distrital de
Ate, 2023

Especificos

Existe relacion entre la
Seleccion de Personal e
Inserciéon laboral en el
Programa Recicla de la
Municipalidad Distrital de
Ate, 2023.

Especificos:

existe entre el| Determinar la relacion que| Existe relacion entre el
reclutamiento de| existe entre el reclutamiento| reclutamiento de
personal e insercion| de personal e insercién| personal e insercion
laboral en el Programa| laboral en el Programa| laboral en el Programa
Recicla de la| Recicla de la Municipalidad| Recicla de la
Municipalidad  Distrital| Distrital de Ate, 2023. Municipalidad  Distrital
de Ate, 2023? de Ate, 2023.

¢, Cudl es la relacion que
existe entre el proceso

Determinar la relacién que
existe entre el proceso de
seleccion de personal e

Existe relacion entre el
proceso de Seleccion de

de seleccién de personal | insercion laboral en el| personal e insercion
e insercion laboral en el| Programa Recicla de la| laboral en el Programa
Programa Recicla de| Municipalidad Distrital de| Recicla de la
Municipalidad  Distrital| Ate, 2023. Municipalidad  Distrital
de Ate, 2023? de Ate, 2023.

¢Cuél es la relacion
existe entre las técnicas

Determinar la relacion existe
entre las técnicas de
seleccion de personal e

Existe relacion entre las
técnicas de seleccién de

de Seleccion de| insercién laboral en el| personal e insercién
personal e insercion| Programa Recicla de la| laboral en el Programa
laboral en el Programa Municipalidad Distrital de| Recicla de la
Recicla de la| Ate, 2023. Municipalidad  Distrital
Municipalidad  Distrital de Ate, 2023.

de Ate, 2023?

V1 = Variable 1:

X: Seleccion de
personal

V2 = Variable 2:

Y: Insercién laboral

TIPO DE ESTUDIO: Basico
DISENO DE ESTUDIO:
No experimental

Nivel y Profundidad: Descriptivo - Correlativo

Corte: Transversal
POBLACION Y MUESTRA:

Poblacion: la poblacion esté constituida por mas de 95 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ate
Muestra: la muestra esté constituida por 80 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ate.

METODO DE INVESTIGACION:

Método de andlisis cuantitativo




Anexo 2

Tabla 1: Matriz de Operacionalizacion de la variable Seleccién de personal

Definicién

Definicién

Variables - Dimensi6n Indicadores items Escala de medicién
conceptual operacional
Seleccion  Segln Cascio (2018) Reclutamiento i ) Escala de Likert
de Chiavenato destaca que ‘las Blsqueda interna 12
personal (2008) la  entrevistas Nunca (1)
seleccion de estructuradas son un Busqueda externa 45 Casi nunca 2)
personal componente crucial En ocasiones (3)
implica optar del proceso de Casi siempre (4)
por la persona  seleccién de Siempre (5)
adecuada personal, ya que
para ocupar permiten una
de manera  evaluacion
idonea los sistematica de las Busqueda mixta 3,6
cargos habilidades y
disponibles en  competencias de los
una institucion  candidatos".
especifica.
(p.45).
Proceso de . Escala de Likert
Seleccion Entrevista breve 11
Nunca (1)
Entrevista detallada 12 Casi nunca  (2)
En ocasiones (3)
Casi siempre (4)
Oferta de empleo )
condicional 10 Siempre (5)
Oferta de empleo 9
definitiva
Técnicas de Escala de Likert
Seleccion Entrevista 13,14
Nunca 1)
Pruebas de 15 Casi  nunca (2)
conocimientos (E:” _ocasiones gg
asi siempre
Pruebas :
; o Siempre (5
psicométricas de 16 pre (5)
aptitudes
Pruebas de w7
personalidad
Métodos de simulacion 18
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Tabla 2: Matriz de Operacionalizacion de la variable Insercion laboral

Variables Definicion Deflnl(_:lon Dimensién Indicadores ftems Escala de medicién
conceptual operacional
Insercion  Para Borjas En su libro "Successful
laboral (2015), autor de Job Search Strategies" Identificar las 13
"Labor (2018), DuBrin sefiala acciones !
Economics", la que lainsercion laboral
insercién laboral incluye "la basqueda Recursos )
es "un proceso activa de empleo, la requeridos Escala de Likert
crucial  en el crea’cién de un para lograr los 2
mercado laboral, curriculo y carta de o objetivos Nunca (1)
donde los presentacion efectivos, Planificacion Casi  nunca (2)
individuos buscan la preparacion para Desarrollar un En ocasiones 3)
empleo y las entrevistasy latomade enfoque 5 Casi siempre (4)
empresas buscan decisiones informadas metodolégico Siempre (5)
empleados que se al seleccionar una
ajusten a sus oferta de trabajo". "
necesidades Fijar ~ metas 6
laborales". especificas
Designacién
7,8
de personas
Escala de Likert
Conduccion 9
de personas Nunca (1)
. L Casi nunca (2)
Direccion En ocasiones (3)
Realizacion de 1 Casi siempre (4)
objetivos Siempre (5)
Modificacion 12
del grupo
Promocion
. 13,14 .
interna 3, Escala de Likert
Nunca 1)
Promocion Promocién 16,17 Casi nunca 2)
externa En ocasiones (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
Ascensos 15,18

jerarquicos
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Anexo 3

Instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario)

Seccit’m 1de?7

Seleccion de personal e insercion laboral en
el Programa Recicla de la Municipalidad
Distrital de Ate, 2023

Buen dia estimadoi(a) participante.

El presente formulario forma parte del recojo de informacion para un estudio con fines académicos, el cual
tiene como objetivo estimar la relacion que existe entre la Seleccion de personal e Insercion laboral en el
Programa Recicla.

»<

CONSENTIMIENTO INFORMADOQ

Se espera contar con su participacion en esta investigacion, en la cual se estimara |a relacion que existe entre
la Seleccion de personal e Insercion laboral en el Programa Recicla de la Municipalidad Distrital de Ate, 2023.
Se solicita brindar 15 minutos para responder el cuestionario.

Se enfatiza ademas que la participacion en esta investigacion es de manera voluntaria por ende de aceptar se
le pediran algunos datos personales, los cuales seran tratados de manera confidencial y se garantizara el
anonimato, puesto que lo gue se obtenga de los participantes seran utilizados Gnica y exclusivamente para los
fines de la investigacion. Se agradece el tiempo invertido.

Correo electrénico *

Correo electronico valido

Este formulario recopila correos electronicos. Cambiar la configuracion

Después de la seccién 1 Ir a la seccidn 2 (SELECION DE PERSONAL ) -

https://docs.google.com/forms/d/1xCliM- EnffCZ-YBx3FssN3LRYyhdGcQn0O0OoNz Iv5Y/edit?pli=1



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

Cuestionario
Instrumento de la variable 1: Seleccion de personal

El presente instrumento tiene como propadsito recabar informacion de la seleccion de personal
a los colaboradores del Programa Recicla. La informacion que se recabe tiene por objeto la
realizacion de un trabajo de investigacién relacionado con dichos aspectos.

Instrucciones: Estimado trabajador(a) lea atentamente y sirvase a marcar con una X en el
casillero de su preferencia del item correspondiente. Las respuestas serdn totalmente
confidenciales, de forma anénima y solo son de interés para la persona que realiza el estudio.
Agradezco por anticipado su participacion.

Nunca Casi nunca En ocasiones Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
Ne ftems Valores
Dimension 1: Reclutamiento Nunca Casi nunca En Casi siempre Siempre
ocasiones

Es adecuado el proceso de reclutamiento
en la municipalidad

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

La convocatoria se publicé en diversos

3 . o B
medios de comunicacién
4 Se conoce con anticipacion las vacantes
que ofrecen en la municipalidad
5 Conoce los puestos de trabajo en la
municipalidad
6 Es recomendable postular a la
municipalidad
. L. L. . En . .
Dimension 2: Proceso de Seleccion Nunca Casi nunca . Casi siempre Siempre
ocasiones
7 | Laentrevista es muy tediosa
8 Las preguntas realizadas en la entrevista
iban en relacién 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 seleccion
12 Son adecuadas las diferentes formas de
seleccion
. L. P . . En . .
Dimension 3: Técnicas de Seleccion Nunca Casi nunca ocasiones Casi siempre Siempre

13 | Es idbéneala entrevista que le realizaron

Debe mejorar el tiempo que demandan las

14 .
entrevistas

15 | Son dificiles las pruebas de conocimiento

Las pruebas psicolégicas psicométricas

16 estan acordé a las capacidades

17 Son negesarias las pruebas psicologicas
proyectivas

18 Presenté problemas durante las técnicas

de simulacién
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Instrumento de la variable 2: Insercion laboral

El presente instrumento es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar el
conocimiento acerca de la insercion laboral. La encuesta es totalmente confidencial y anénima,
por lo cual se le agradecera ser lo mas sincero posible.

Instrucciones: Estimado colaborador(a) sirvase marcar una de las alternativas del presente
cuestionario de acuerdo como usted percibe. Agradezco por anticipado su participacion.

Nunca Casi nunca En ocasiones Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
Ne ftems Valores
Dimension 1: Planificacion Nunca Casi En Casi siempre Siempre
nunca ocasiones

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

2 | Los objetivos claramente definidos ayudan a
obtener las metas establecidas

La municipalidad ejecuta adecuadamente sus
3 | objetivos en la implementacion, mejora y
mantenimiento de la infraestructura publica

El programa recicla incluye al personal en el
4 | logro de sus objetivos con la Meta 3
(Implementacién de un sistema integrado de
manejo de residuos sélidos)

La gestion del municipio es pertinente con los
S | 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

. - . L Casi En o .
Dimension 2: Direccion Nunca nunca ocasiones Casi siempre Siempre
7 | Los trabajadores destinados para la direccion
son por afinidad
g | Los trabajadores destinados para la direccion
son por su capacidad
9 | Laconduccién es adecuada de trabajadores en
la direccion
10 | Las personas a cargo tienen afinidad en la
direccién
11 | La municipalidad cumple con los objetivos
establecidos
12 | La direcciéon hace cambios en las diferentes
areas que pertenecen al Programa Recicla
Dimension 3: Promocién Nunca Casi En Casi siempre Siempre
nunca ocasiones

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 areas

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

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

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

18 | Es fundamental el ascenso jerarquico dentro
del Programa Recicla
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Anexo 4

Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADOC

La investigacidn estd anaemnada al estudio del usoe de la Seleccidn de personal
e insercion laboral en el Programa Recicla de la Municipalidad Distrital de
Ate, 2023. Desearia comar con tu ayuda para lograr esta investigacion, las
respuestas que brinde seran totalmente confidencial, el cuestionario es andnime.
Par lo que le salicito, si acepta, se digne en firmar este documento donde se
indica y luego respanda eon total sinceridad el cuestionario que se le entregard.
Si en la resolucion de alguna pregunta ded cuestionario Wvieses alguna duda, en
la parte suparior derecha del cuestionario se va encontrar un gjemplo de comao
llenarle.

Alentamante;

Keyko Salia Bakdeon Taxa

Yo, Garson André Munoz Ortega, acaplo librementa participar en ba imsestigacian
antas mencionada.

0 /
¥

Firma
DMI: TTERTETD



CONSENTIMIENTO INFORMADC

La investigacicn estd onaemada al astudio del uso de la Seleccidn de personal
& insercion laboral en el Programa Recicla de la Municipalidad Distrital de
Ate, 2023. Desearia conlar con tu ayuda para lograr esta investigacion, las
respuestas que brinde seran totalmenta confidencial, el cuestionario es andnimao.
Par lo que le solicito, si acepta, se digne en firmar este documento donde se
indica y luego responda con total sinceridad el cuestionario gue se le entregard.
Si en la resolucion de alguna prequnta del cuestionario wvieses alguna duda, en
la parte superior derecha del cuestionario se va encontrar un gjemplo de coma
llenario.

Atentamente;

Keyko Salia Bakdeon Taxa

Yo, Moemi Lourdes Teccsi Quispe, acepto hbremente  participar en la
invesiigacicn antas mencicnada.,

Firma
DM 47011822



Anexo 5

Base de datos de la prueba piloto

Alfa de Crombach

Técnicas de Seleccidn

SELECCION DE PERSONAL
Proceso de Seleccién

0
0]

0
1

PS|P10|P11|P12 |P13|P14|P15|P16|P17 | P18

1

1
1
0

1

1

1

O|0]| 0
0|0 |0

1

0O|0| 0

Base de datos de prueba piloto de seleccién de personal

Reclutamiento

0|0

1
1

0O|0|O0O

O|0O|0]|O0O

1

1
1
1

0

0

1

1

1

1(0[{0|O0

1

1

1(0[0|O0

1
1

1(0(0|O0

1(0(|O0

1

1

1

1 (0|0

0|0]|0

0

0

1

0| 0|0

p1/pP2]rP3[Pa[Ps[P6|P7]P8

1

1

0
1

1

2|0|0|0|O

3/0]|0

8|00

10| O

11|00 (0| 0O0O|0O0| O

12

13| 0| 0

14| 0| 0| 0| O
15| 0 | O

Base de datos de prueba piloto de Insercién laboral

]
=
o
M
=
o
H
Ll
o
n
=
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T
=
o
M
=
o
H
=
o
=
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o
0
=
o
N
o
N
o
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Anexo 6

Resultado de prueba de fiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Seleccion de personal ,985 18
Insercion laboral 779 18

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

confiable.

Asi también, se logré un resultado similar de 0.779 para la insercion laboral, lo
gue 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 distribucién normal

Ha: Los datos no provienen de una distribucién normal

Para efectos de la presente investigacion se ha determinado que:

Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipétesis nula
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hip6tesis nula

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Seleccion de personal ,127 80 ,003
Insercion laboral 171 80 ,000

Los resultados indican que pv< a =0,005, por tanto, los datos no siguen una
distribucion normal y se rechaza la hipotesis nula, se acepta la hipotesis alterna,

es decir los datos no siguen una distribucion normal.

Grado de relacion segtin coeficiente de correlacion

Rango Relacion
-0.91 a -1.00 Correlacion neqgativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa debil
0.00 MNo existe correlacion
+0.01 a +0,10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Basado en Herndndez Sampieri y Fernandez Collado. 1998.
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Anexo 8

Base de datos de Seleccion de personal

SELECCION DE PERSONAL

N Reclutamiento Proceso de Seleccion Técnicas de Seleccion Sumas V1
P1 | P2 | P3| P4|P5|P6|P7|P8|P9|PLO| P11l (P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 ViD1 | v1D2 | V1D3

113 1|4 2 2 1 3 4 5 1 4 3 2 3 4 5 2 5 3 15 19 22
2 4 5 1 1 3 4 4 4 1 4 2 2 2 4 4 2 4 4 18 17 20
3|2 5 2 3 2 3 4 14| 2 2 2 2 2 4 4 3 4 4 17 16 21
4|3 5 2 2 2 2 41 4|2 2 2 2 3 4 4 2 4 3 16 16 20
54| 4 2 2 2 3 4 312 3 2 3 3 4 4 4 4 2 17 17 21
6| 3 5 2 2 2 3 3 51 2 3 2 3 3 3 4 4 4 3 17 18 21
71314 2 3 2 3 41 4|2 2 2 2 2 4 4 2 4 4 17 16 20
8| 2| 4 2 2 1 4 41 4|2 2 2 3 2 4 4 3 4 4 15 17 21
9 2 5 2 2 2 5 4 3 2 2 2 3 3 4 2 3 4 2 18 16 18
10| 2 4 1 2 2 4 4 4 2 2 2 2 3 4 3 2 4 2 15 16 18
1] 2 5 3 3 3 3 3 5 1 4 3 2 2 4 5 2 5 3 19 18 21
12| 4 4 2 2 2 5 4 4 1 4 2 2 2 4 4 2 4 4 19 17 20
13| 2 4 1 3 2 3 3 4 2 2 4 3 3 3 4 3 4 4 15 18 21
14| 3 5 2 2 3 2 4 4 2 2 2 3 3 4 4 2 3 3 17 17 19
15| 4 | 4 2 4 1 3 3 312 3 2 2 3 4 3 4 5 2 18 15 21
6|2 | 4 2 2 2 3 3 5 1 3 4 3 2 3 3 4 5 3 15 19 20
17| 3 | 4 2 3 2 2 4|1 4|2 2 2 3 2 4 4 2 5 4 16 17 21
18| 2 5 1 2 2 4 4|1 4|2 2 2 2 3 4 4 3 4 4 16 16 22
19| 2 4 1 2 3 5 4 3 1 1 1 2 3 3 2 3 4 2 17 12 17
20| 2 5 3 3 2 4 3 5| 2 2 2 2 3 4 3 3 4 2 19 16 19
21| 3 4 1 2 2 5 4 5 2 4 2 3 4 4 2 2 4 3 17 20 19
22| 4 4 2 4 3 4 4 5 2 4 3 3 3 4 2 3 4 4 21 21 20
23| 2 5 1 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 1 2 4 4 16 16 15
24| 2 5 2 1 3 2 4 4 1 2 2 3 2 3 4 4 5 3 15 16 21
25 | 4 4 2 5 2 3 3 3 1 3 2 3 3 4 2 4 4 2 20 15 19
26 | 2 5 2 3 2 4 4 5 2 3 3 2 3 4 4 2 4 3 18 19 20
27 3 | 4 2 2 3 3 4|1 4|2 2 3 3 2 4 1 3 3 3 17 18 16
28 2 | 4 1 3 3 4 4 | 4| 2 2 3 2 2 2 3 3 5 4 17 17 19
29 | 2 5 1 2 2 5 4 3 1 4 2 2 4 4 5 2 5 2 17 16 22
30(2 | 4 3 2 3 4 3|4 |2 2 4 3 3 4 4 2 5 3 18 18 21
31| 2 5 412 |43 4 5| 2 4 2 3 3 3 4 2 4 3 20 20 19
32| 4| 4 3 3|4 |5 3| 4 1 4 2 2 2 4 4 3 4 4 23 16 21
33| 2 4 1 2 3 3 4 4 2 2 4 3 2 4 3 2 4 4 15 19 19
34| 3 5 2 3 2 4 3 5 1 2 2 3 4 3 4 4 4 3 19 16 22
3B | 2 4 1 2 2 3 3 3 1 3 2 4 3 2 4 4 4 2 14 16 19
36 [ 2 4 2 3 3 4 4 5 2 3 1 2 4 4 1 2 3 3 18 17 17
37| 2 4 2 2 3 2 4 4 2 2 2 2 2 3 4 3 5 4 15 16 21

V1
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55

54

52

55

56

53

53

52
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56

54

53
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54

56

62

47
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54
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53
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57

59

60

53

57

49

52

52
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17
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20
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17
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16

16

18

a1
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21

21

42

21

16

21
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17

16

18

a4

18

16

23
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18

16
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17

19
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17
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15
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16

15
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22

14

16
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16
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20
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20
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16

19
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15
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15

17

20
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15
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21
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21

17
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59

16
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17
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18

15
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19

15

20
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17

21

22

63

19

19

21

64

16

17

22

65

19

17

22

66

16

17

17

67

13

16

19

68

19

18

21

69

19

15

16

70

16

18

20

71

19

15

19

72

17

19

21

73

18

20

17

74

17

15

19

75

15

16

23

76

22

21

20

77

17

16

22

78

19

16

17

79

16

18

19

80

15

19

22

59

52

50

56
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51

57

53

54

54

51

51

52

56

53

53

51

52

52

52

58

51

52
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60

59

55
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50
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50

54
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57
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54

63
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Base de datos Insercion laboral

INSERCION LABORAL

N° Planificacion Direccion Promocion Sumas V2

V2
PL P2 | P3| P4 |P5|P6 | P7 | P8 | P9 |P10|P11| P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 Vv2D1 | 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
3B | 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
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Anexo 9

Carta de solicitud de Aprobacién de Investigacion

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 3][
aln o

“Afio de la Unidad, 1a Paz y el Desarrollo”

Lima, 30 noviembre del 2023
Sefores:

Lic. Franco Vidal Morales.
Alcalde:
Programa Recicla de la Municipalidad Distrital de Ate.

N2deCarta :111-2023-UCV~VA=-EPG~-FO5L03/)

Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion en la institucion que usted
dignamente dirige.

Referencia  : Solicitud del interesado de fecha: 30 noviembre del 2023.

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
asegurarle éxitos en la gestion de la Sub Jefatura a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filiallima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde
los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun
el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacidn:

1) Apellidos y nombres de estudiante: BALDEON TAXA, KEYKO SOFIA

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencidn : Gestion Publica
4) Titulo de la investigacion :* SELECCION DE PERSONAL E INSERCION LABORAL EN

EL PROGRAMA RECICLA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ATE, 2023"

Debo sefialar que los resultados de la investigacién a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucién donde se realiza la investigacion.

Por lo expuesto, agradeceré a usted tenga a bien autorizar la investigacion que
realizard el maestrando interesado.

10AD DISTRITAL DE ATE
3E3°15% 00C

Atentamente

“Somos la universidad de los que quieren salir adelante™

Cirecoon Ate Km 8.2 Carretera Contral Ale

C P0131240 e B ucy edu e
Colgar 986 32650 wWaR A edu D



Anexo 10

Carta de Respuesta de Aprobacién de investigacion

ATE

Avanza

“Afo de 1o unidad, s paz y of desarrollo®

CARTA DE ACEPTACION

Ate, 17 de octubre de 2023

Sria. Keyko Safia Baldeon Taxa

Estudiante del Programa Académico de Maestria en Gestion Piblica
Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
PRESENTE, -

ASUNTO: Autorizacién para la aplicacién de
cuestionarios al personal del Programa Recicla
de la Municipalidad Distrital de Ate

Se autonza a la estudiante Keyko Sofia Baldeon Taxa, identificada con DNI N°70123152;
del Programa Académico de Maestria en Gestién Plblica, de la Universidad César
Vallejo; a la aplicacion del instrumento de investigacidn {encuestas) a los colaboradores
del Programa Recicla; de la tesis titulada “Seleccion de personal e insercién laboral eén
el Pregrama Recicla de la Municipalidad Distrital de Ate, 2023",

Dando conformidad de lo expuesto, se deja constancia para fines que estime

conveniente.
',pM
Alentamente, / R 2
4/ \ Peeieiz
Bach. Lenin Ronald Ramire:
Encargado del Programa Recicla
Municpatidad distrital de Ao mwswmmwunm-m)

Subgerencts de Gestidn y Manejo de Reddues Sélides | Teléfono: 2044700 Anexo 1720



Anexo 11
Figura 1

Frecuenciade SP e IL
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Figura 3
Frecuencia de proceso de seleccion en SP e IL
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Figura 4
Frecuencia de técnicas de seleccion en SP e IL
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Anexo 12

Evaluacion por juicio de expertos

W UHIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Evaluacion por juicio de expertos

Respeado juez: Usted ha sido seleccionado para esaluar @l inslrumento “Cussuanano sobne

Sedeccion de Personal”, La evaluacion
wilidd y gue los resulados oblenidos a

del insrumenio es de gran relevancia para lograr que sea
partn de és1e sean wilizados efcentements; aponands al

quehacer @n gestian. Agradezco su valiosa colaboracian

1. Datos generales del ez

Nombre del je: WAGNER WILDE CARDENAS PEZFO
Grado profesional: | Masesiria [ Discios [ ]
Clinica { ] . i i
Area de Tormacion académica: Focil
Eduscativa { ] i )
Organizacional

Areas de experiencia profesional:

Institucidn donde labora:

Jele de Proyecios en la Region de UcavaliiDoceme Universilana

Gobiema Regional de Ucayalilnisersidad Nacional de Leayali

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

28 4 anos [ ]

Mus de 5
anns

Experiencia en immestigscidn
Paicométrica:
(=i corres panda)

Titulo ded estudie reaizado

2 Propasito de |la evaluacion:

validar el comenids del instrumento, por juicio de expenos,

i Datos de la escalas

Nombee di |a Prushad Cuestionano sobre Sedeccion de persanal

Auters: | Baldeon Taxa, Meyko Sofia

Procedenciad At - Lima

Administraciond Directa




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Tiempo de aplicacion: 20 Minuss

Ambito de aplicacions

Lirea Metropolitana

Significacion:

El cusstionario estd determinado por dimensiones, indicadones & ems.

4. Soporte tedrico:

Sequn Chisvenalo (2004) |a seeccion de personal implca oplar por la persona adecuada para ooupar
de manera idonea ks carges dsgonibles en una instilucidn especilica. {p45).

EscalalAREA HWH:!} pefinicion
Sequn Esplca 1. [2018] reclutamients &5 5 la
eckumino | S e s pre s e
publicar la vacants (p. 20).
Sequn Cliavenato (2008] la seleccion  de
et e prsonl 7o 9 sl | Pt s o prane e

disponibles an una instilucion especilica. [p.45).

Técnicas de sedeccion

Es la evaluacion de indicadores que compranden
la enlrevista, pruebas de condcimientos, praebas
psicométricas  de  aplwdes, puebas  de
personalidad y métodos de simulacion

5. Presentacion de instrucciones para el jusz:
A continuacidn, a usied ke presenty & cuesiionanis " Cueslionaria sobre Seleccin de personal”
elabarado por Baldeon Taxa, Keyko Salia en el aho 2023, de acuerdo con 108 siquientes indicadares

caliligue cada uno de ks lems seqin comesgonda,

Categoria

Calificacidn

Indiicador

CLARIDAD
El [t&rmn S&
comprends

1. Mo cumple con el crileno

El item no &5 clang.




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

lacilmente, =]
dacir, qu
simactica ¥
semdnlica  san
adauadas,
COHERENCIA

Bl ilem  mene

redacion  logica
con k& dimensin

o indicador gue

2. Bajo Nivel

El inern requiere Dastantes modificacianes o
una modificacidn muy orande an el wsa de
las palabras de acuerdo con su signilicado o
por & andenaciin de esias.

1. Moderado nivel

S requiens una madilicacian muy
especifica de alguncs de s 1emines del
e

4. Aho nivel

1. Tatalmente &mn
desacuarda | cumpls
oon &l crilénia)

El item es clarg, tiene semantica ¥
sintaxis adecusds.

El item no liems reacion logica con la
dirmension.

2. Desacuerdn [ba rnivel
de acuerds) iheo

El inerm fne una relaciin langencial fejana
con la dirmensian.

e5la midenda. 3. Acuerdo (moderac nivel) Elitem tiene una relacion moderada can la
dimension que se estd midando.
"-{T"-;"lﬁ"""hﬂﬁ de Acuwsnd El e se encuenira estd relacionasdo con
alo
la dimernsicn que estd midiendo.
1. Mo curmple con al crilenia
o El ilem pueds ser eliminsdo sin gue se
RELEVANCIA
El  iam  es vied aleciada la medician de ka dimension
esancial o

imponante, s
decir  debs  Ser
inciuida.

2. Bajo Nivel

El itern tiene alguna relavancia, peng olro
flem puede estar inchuyendo 1o qee mide
é5he.

1. Moderado nivel

El itern es relalivaments impanante.

4. Aho nived

Elitam s muy relesanta y debe ser incluido.

Lewr con dedenimisnto s Tams y callicar e una escala de T a 4 sy valvacion, #57 coma

SoNcitamas Drnde

508 ADESIVACTIVIES (LI COVSIORre QemivEne

1. Mo curnple con el crilenia

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Ao nived
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Wariable: Sefeccion de persanal

Dimensidn del msiremento: Recuarieno, Proeeso de seeoion v TEreas oe seecciin.

«  Primera dimensitn: Reclulamieno
«  Objetive de la Dimensibn: Promover la diversidad en @ proceso de recluamiento pars
garantizar igualdad de oporunidades para Wodos los candidalos,

Indicadores

Claridad

CoherenciaRelevancis

Observaciones!
Recomendacionas

Bsqueda
imMerma

Es adecuadn el
e50 da
reciulamienio
en la
musnicipalidad

Las personas
que se ubican
demro de 1a
municipalidad
lieman  mayor
vEnLaja para un
pLEslo e
trabjo

Bisqueda
B¥lema

S& CONDOE COn
anlicipacian las
vacanles  que
olfecen an la
municipalidad

Conooe los
puesizs  de
vaba@ en la
municipalidad

Bisqueda
mixla

Es
rednriendable
postlar & la
municipalidad

La
COMCALONS sa
publicd  en
diversos
medios  de
COMIURIE SN
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" Segunda dimensidne Process de Selaccion
»  Objetives de la Dimensién: fsequiarse de gue los candidaios saleccionados Sean alaments
calificados y adecuados para el puesia.

Dbservacionasl
lh=m Claridad [Coberencia Relevancia R I

Es conlomme  al
process de a 4 4
seleceion

Enerevisia
bresa

» Las pregunlas
realizadas enla
enayisia iban
en refacion al
st e
trabajo

Engrevista

detallada = Laenineyista 6

riuy tedissa

= 500 adecuadas
las  dilerenias
farmas e
Se|ECCion

Oilena dia Facibe una oferta
erples salarial para el q 4 4
condigional | puesto que posiula

Brindan
Ofena de recomendaciones

EIT'IF‘EGI arA Alcanzar ol 4 4 4
definitiva | P

puesto da rakajo
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+  Tercera dimension: Tecnicas de Selecdan
+  Objetivos de la Dimension: Administar pruebas de habilidades lecnicas para verilicar la
Com@elEncia en dreas espacificas requeridas para el puesio.

Observaciones!
Indicadares (hesm Claridad Coherencia|Relevancia i
« Es iganea la
erilreyista que
I realizanan
Entrevista | pove mesara P a l
el tiempo que
demandan las
anregsias
Bruehas de | 500 diiciles las
Fonocimientos)  Preebas. e 4 a 4
[ealgtice i) =) ol
Las PrLEDES
Pruehas paicokgicas
|psicometricas|  psicometricas 4 1 4
1EEFI|'|LHE’5 eqtan acordd a
las capacidades
50N Necesaniag
Pruebas de | las pruehias P a 4
pEﬁmai:laEl pﬂﬂﬂhghﬁaﬁ
prﬂ!.’eﬂj'l'-ﬂi
Presanio
el
e | duranee las 4 1 4
S técnicas e
simulacion

)= -

DIz 22414567

Firma gl evaluador.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el insirumenio “Cuestionario sobne
Sedeccion de Personal®, La evaluacion del insirumenio es de gran relevancia para lkagrar gue sea
wilido y que los resullados ablenidos & partir de ésle sean ulilizados eficienements; aponando al
quehater en gestian. Agradezco su valiosa colaboracidn

1. Datos generales del juez

Nombre del jues: OSWALDO ABRAHAM PALACIOS ISLA
Gratdo profesional: | Massiria [ } Dhizior [
Clinica i ] ) i
Area de formacion académica: Jocin
Eclucativ i I ) {
Organizacional
Areas de experiencia profesional: Docents Universitario
Irstitucidn donde labora: Universidad César Vallejo
2 a4 ahes [ ]
Tiempe de experiencia profesional =n
el drea: | pags de 5 (%}
i)
Experiencia en inesligacion
Pabcarmclrica: Titwlo ded estudio realzado
(i cofmespande)

. Propasito de la evaluacion:

Validar &l camenido del insirumento, por juicio de esgenos.

Nombre de [a Prushad Cuestionario sobre Seleccion de personal

Autora: | Baldeon Taxa, Keyko Solia

Procedenciad fte - Lima

Administraciong Directa
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Tiempo de aplicacion:

B0 e

Ambito de aplicaciong

Lina Metropolitana

Significacion:

El cuestionario e=id deterrninado por dimensiones, indcadones @ iems.

4. Soporte teorico:
Sequn Chiavenato [2004) la seec
de manera idtnea los cargos dsgp

cin de persanal implca aptar por la persena adecuada para soupar
anibles én una nstiecian especifica. (pds).

EscalalAREA Hmﬂ:ﬂ Definician
Sequn Esplca | [(2018) reclutamients es 5 &
Reckmioo | 30 % e s pree e
publicar 1a vacanie (p. 200.
Sequn  Chiavenals (2008} la  selecoon  de
ek de persong] 7025 s | B ks o s s

disponibles an una instilucion aspecifica. {p.45).

Técnicas de seeccion

Es ka evaluacion de ndicadones que comprenden
la enirevista, preabas de conacimientos, priebas
psicométricas  de  apiludes, pluebas  de
personalidad y metodes de simulacion

L Presentacion de instrucciones para el juez:
A contnuacidn, a usied b presento o cuesionanio *Cuesionano sobre Seleccidn de personal”
elaborado por Baldeon Taxa, Keyko Salia en el afg 2023, de acuerdd con 108 siquientes indicadores
caliligue cada uno de ks [bems seqin comesgonda.

Calsgoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. Na CI."'I'lFIH‘." con al criledia El iterm no &5 clan.

El e 1]

COMmpremde
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El e requiene Dastantes modificacianes o
una modificacidn muy grande en el wso de
las palabras de acuerdo com su signilicado o
por & ordenacian de estas.

S reguiens una modiicacian muy
especilica de algunos de los 1&Mmines del
merm.

Tacilmenie, B
decir, su _
sirtactica y | 2 BajoNiel
semanlica  san
adecuadzs,
1. Moderado nivel
4. Aho nieed
1. Tatalmenba &
desacuerds {no cumple
COMERERCIA con el critenia)

El item as claro, liene semantica y
sinlaxis adacusda.

El ftem no bens refacion lbgica con la
dimensicn.

B fom  lens 2. Desacuerde (bajo  nivel

redacion  logica die acuerdo)
con fa dimernsidan

El imerm tene una relacian angencial fejana
con la dimersidn.

0 indicador gue

E51A midienda. 3. Acuerdo (moderade nivel) Elitem ene una relacion moderada can la
difiension que Se es1d midendo,
1-{"’1“'“1&':'5 de Acwerda El fem se encuenlra estd relacionado con
alo n
la diFmensitn que estd midienda,
1. Mo cumple con el crilena
" El item puede ser aliminada sin gue se
RELEVANCIA
El it pes wea aleciada la medicion de fa dimension
egencial o

mponants, s
decir  debe  ser 2. Bajo Nivel
inciic,

El item tiene alguna relevancia, peng olro
flem puede estar inchuyendo o qee mide
a5l

1. Moderado nivel

El iterm a5 relativameme impanants.

4. Aho nieed

Elitem es muy relevante y debe ser incluido.

Lewyr cin dederinieno s Tams p calficar o wna escald de T4 4 50 valvachit, &80 Coma

sokCiamas brinde
SUS QRELTVACTNTES QLIS SOVTSHTEre DevTivente

1 No cumple can el crilerio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Ao nived
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Wariable: Seleccidn de persanal

Dimensidn del nstremento: Rechtamiena, Proceso de sseocitn y TEmicas de sefeccitn.

+  Primera dimensitn: Reclulamieno
+  Objetiva de k8 Dimensitn: Promoser ka diversidad en o proceso de reclutamienlo para
garaniizar iualdad de oporunidades para wodoes los candidatas.

Indicadores

Claridad

CoherenciafRelsvancial

Observaciones)
Recomendacionas

Bsqueda
imema

Es adecuado al
prOCEsD di
reculamianto
1] la
municipalidad

Las personas
gue e ubEcan
deitic @& la
municipalidad
lienen  mayar
venlaja para un
pUesln de
rabajo

Blsqueda
EElAmMAa

S CONDRe £on
anlicipacian las
VacanlEs  que
ofrecen en la
mwnicipalidad

Conoce  los
puesios de
rabajp en la
municipaligad

Bsqueda
mila

Es
resarmendale
postular & la
municipalidad

La
COMICAlans se
publicé  en
diversas
medios de
COMUNICaScan
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b Segunda dimensidn: Proceso de Seleccion
»  Dbjetivos de la Dimensibn: Asequrarse de gue los candidalos seleccionatos sean alaments
caliicados y adecuados para &l pussha.

Oservacioness

Indicadores ftem Claridad (CoberenciaRelevancia| _ e
Es conlome al
E";ﬁ,‘::“ procesn da a 4 4
salpccion
* Las pregunias
realizadas enla
erfeyista  ihan
en relacidn al
pLSst da
trabajo
Entravisia 4 4 4
detallads a  Laeniresisia es
iy tedicss

= Son adecuadas
las  dilerentes
formas ida
saleccitn

Ciledta de Recibe una oferta
emples =nlarial  para el q 4 4
condicional | puesio que posiua

Brindan
Ofenta de Fec e ndaciones

EIT'I[HE{F ara  alcanzar &l 4 4 4
dediniliva P

puasin g rabajo




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

. Tercera dimensidn: Técnicas de Seleccdn
. Objetivos de la Dimensidnc Adminsirar preebas de habilidades 1ecnicas para verilicar la

Compelencia en dreas especilicas requeridas para e puesio.

Dbservaciones)
Indicadones lem Claridad Coherencia |Relevancia mendaciones
= E5 ifnea la
entrevista que
li2 realizanan
Erenisia | pone mesorse 4 4 4
&l tiempo que
demandan las
anrevisias
Prushas de Son dificiles lag
onocimientoy|  Preebas e 4 4 4
COROCIPE D
Les  pruchas
Prushas | psicoligices
|psicomeiricas|  psicomérricas 4 4 4
g apliluges | estin acordé a
las capacidades
S mecesarias
Prughas de | las pruehas 4 ] .
personaidad | psicoligicas
proyectivas
Presanis
Métndos de | ErODIEmas
imulacion durane lag 4 i 4
Jimsnc técnicas e
sirmulacidn

e
af - L
e

G L e

Vdat

DRI fa049102

Firma del evaluador.
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Evaluacidn por juicio de expertos

Respedado juaz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cusstionanio sobie
Selaccion de Personal”, La evaluacion del insrumento e de gran relevancia para lograr gue sea
walida y gue los resulladas ablenidos & pariir de éste sean ulilizadaos eficenements; aponands al
quehater &n gestian. Agradezco su valiosa colaboracion

1. Datgs generales del juez

Nombre del juez: LIS ALBERTO BERNAEE BERROSP
Grado profesional: | Maesiria { x | Doclor {
Clinica
: ( b soctal {

Area de Tormacion académica:

Eclucativa i I ) {
Dvganizacional

Areas de experiencia profesional: | Funcionario publica

Instilucidn donde labora:

2 a4 anos i I
Tiempo de experiencia profesional &n

ol Ared: | pags de 5

afos {2 |
Expriencia en invesligacion
Psbcomélrica: Tiwlo ded estudio reaizado
[= corTespande)

. Propdsito de la evaluscion:

Walidar &l cantenids del insirumeno, por jucio de espenos.

i Digtos de g escala.

Mombre de |a Prushad Cuestionanio sobre Sedaccion de persanal

Autora: | Baldeon Taxa, Keyko Sofia

Procedenciad At - Lima

Administracidnd Directa
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Tiempo de aplicaciong 30 minules

Aumibite de aplicacidng Lima Melropoliana

Significacion:

El cusstinnanio esid determinads por dimensiones, indcadores & iems.

4. Soporte tedrico:

Sequn Chiavenalo (2008) |a seeccion de personal implica oplar por 18 persona adecuada para Gcupar
de manera idonea ks carges disponibles en una nstiucikin especilica. (p.ds).

Subescala Delinicion
EscalalAREA idi i )
Sequn Espicd 1. (2018) reclutamients &5 5 la
E—— busqueda de la persona kKanea para el puesla, en

donde =a pI.IEﬂE ulilizar disersas medios para
publicar la vacanta (p. 20).

Process de salsocitn
Seleccion de persanal

Sequn Chiavenaio  (2008) la seleccidn  de
perzanal imglica oplar por |a persona adecuada
para ooupal de manera idonea los cargos
disponibles en wa instiucion especilica, [p.45).

Técmicas de sedaeccion

Es la evaluacion oe indicadores gue compranden
la entrevista, proebas de conacimientas, praabas
psicoméicas  de  apliludes, prusbas  de
persanalidad y metodos de simulacion

5 Presentacion de instrucciones para el jusz:

& conbinuacidn, & usied ke presento @ cueslionano ® Cueslionand sobre Seleccikn de personal”
elaborado por Baldeon Taxa, Keyko Salia en el ata 2023, de aceerda oon los sifuienies indicadones

calilique cada uno de 105 (lems seqin comesgonda.

Categoria

Calilicacidn

Irifli cadlor

CLARIDAD
El & qia
Comprends

1. Mo curnple con @l crilenio

El iermn no s clang.
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lacilmenia, B
dacir, qu
simdctica ¥
semdnlica  san
adecuadas,
COHERENCIA

Bl ilem  tiene

refacion  logica
con la dimensin

o indicador gue

2. Bajo Nivel

El inesmy resquiene basiantes modificaciaones o
una modificacian muy grande en el uwso de
las palabras de acuerdo con Su signilicado o
por kb ordenacian de esias,

1. Moderado nivel

Se requiens una madilicacian miy
espacilica de alguncs de los 1érminos dal
merm.

4. Aho nieed

1. Tatalmente &n
desacuerda {md cumphe
oo el crileria)

El item as claro, liene semantica y
sinlaxis adecuasds.

El item no ene refacion logica con la
dimensicn.

2. Desacuerds Baje  alvel
dix acuerio)

El e tene una relacin tangencial dejana
con la dimersidn.

E51A midienda. 3. Acuerdo (moderade nivel} Elitem ene una relacion moderada can la
diffiension que se estd midiendo,
ﬂ-{'rilﬂlmhi"f]e de  Acwerd El fem se encuentra estd relacionado con
alo n
la diFmensitn que estd midienda,
1. Mg cumple con el cribena
B El item pueede ser eliminada sin gue se
RELEVAMNCIA
El it s vea aleciada la medicion de la dimension
egencial o

mponants, s
decir deba  Sar
incluidka.

2. Bajo Nivel

El fter tiene alguna relevancia, pefa airo
flem puede esiar incluyendo lo que mide
a5l

1. Moderado nivel

El ibern @5 relativamene impanante.

4. Aho nieed

Elitem es muy relesante y debe ser incluido.

Leor can detemmieifo s Tams v calles” & e escald @ T 4 4 sy valivacidt, a8 oo

soWCaTas brinde

SUS ORSETVACINIES QL SOVISIOSTe QETiveiie

1 Mo cumple con el eriteno

2. Bajo Nivel

I, Moderado nivel

4. Al nived
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Variable: Seleccion de persanal

Dimensidn del mstremento: Recuamen, Proeesd de seleition iy TEmeas de selecciin.

+ Primera dimensitn: Reclulamieno
»  Dbjetive de la Dimension: Promover la diversidad en @ proceso de reclutamiento para
garanliizar iqualdad de oporunidades para ooas los candidalos,

Indicadores

Claridad

Coherenciaffelevanciay

Dbservaciones)
Recomendaciones

Busquedsa
inesma

Es agecuado el
procesn  de
reciutamiento
£ la
municipalidad

Las personas
que se ubican
deiiirn  de  la
municipalidad
lienen  mayar
venlaja para un
puesio de
trabajo

Blsqueda
EXlEa

S CONDCE Con
anlicipacidn las
VaCcENes  que
offecen en la

municipaligad

Conpce  los
PUESIDS de
uaba en la
municipalidad

Busquedsa
mixla

Es
recamendahle
postular & la
municipalidad

La
COMICAlOna se
publicé  en
diversos

medios  de
COMFILNICESCIn
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. Sequnda dimensidn: Proceso de Seleccion

" Objetivos de la Dimensidn: Asequrarse de gue os candidalos seleccionados sean alaments

calificades y adecuados para &l puesta.

(M i e S
ndicadores e Claridad [CoherenciaRelevancia| _ |
Es conlomme el
E':';E,':,::w proceso de 4 4 4
solercion
= Las pregunlas
realizadas enla
emrayista  iban
en refacion al
puesho de
trabajo
Entrayista 4 F 4
detallaca = Laenirésistia es
iy bedioss
= Son adecuadas
las dileremnies
[ ias e
saleecitn
Cletade | Recibe una oberts
emples salarial para el 4 4 4
condicinal | puesio que posiua
Brindan
C:g;.lm‘t Fredormendaciones
pleo 4 P 4
clefinilises para alcanzar &l
puasto de rabajo

80
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" Tercera dimension: Técnicas de Selecodn

. Objetivos de la Dimensidne Adminsirar preebas de habilidades 1&cnicas para wvenlficar 1a
COMPEIENca en Areas espacilicas requeridas pars e puesio.

Dhservaciones)
Indicadares ltem Claridad [Coherencia|Relevancia e
« Es iddnea la
anirevisia que
I reslizanan
e I — a q 4
el tisfnpo que
demandan las
anlresistas
Prusbas ge | 507 dliciles las
omocimienios|  BUebas L 4 a 4
COFECITE Pl
Las pruehas
Pruehas paicokigicas
|rsicometricas|  psicometricas P P 4
lEEFIHLIEB agLan acords a
las capacidades
Son  Necesanias
Pruebas de ks WUH:IH 4 4 4
personakidad | paicokigicas
proyectivas
Presemo
Métodos de | Problemas
e o | duranee las a q 4
Bécnicas de
simulacin

:
-\"J - o -"

- P

e e

[
[t

IDHNI: 105949490

Firma dil evaluador.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usied ha sido seleccionado para esaluar el insirumenio “Cueesbianario sobre
Insercion Labaral™, La evaluacion del instrumenio es de gran relevancia para lograr que sea valido
yogue los resultados oblenidos a panir de éspe sean diilizados eficenements; apomands al

quehacer en gestion. Agradezca su valosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez- WAGNER WILDE CARDENAS PEZD
Grado profesional: | Maestiia { x | Docor i j
Clinica i ) { )
| Area de formacicn académica: Sociel
Educatisg i b Organizacional i ]

Areas de experiencia profesional:

Jele de Proyecios enla Region de UeayalifDocente LInkersitarnio

Instiucidn donde labora:

Gobiermo Regional de Ucayalilniversidad Nacional de Lcayal

| Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2 a4 anos i )
Mias da 5
anos tox)

Experiencia en investigacian
Psicomélrica:

[=i cofesponds)

Titwlo ded estudio realzado

2 Propasito de la evaluacion:

Validar &l comenide del instrumemo, por juicio de expenos,

3. Datos de la escala:

Mombre de la Prueba:

Cuestionaris selire insercion bbsaral

Autora:

Bakleon Taxa, Keyko Safia

Procedencia:

Apa - Lima

Adrministracion:

Direcia
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Tiempo de aplicacian: 30 minulos

Ambito de aplicacion:| Lima Metrapalitana

nilbEacian: El cusstiananio astd determinado dirmensiones, indicadores o
por
fresm.

4. e tedrico:

Em su libra “Successiul fob Search Siralegies” (2018, DuBin sefala gue 13 insercidan laboral incduye
“la bisgueds acliva de emgles, A creacion de un curiculo y carta de preseniacion eleclivas, la
preparacion para entrévisias ¥ s wma de gecisiones informadas al seleccionar una alena de rabaa®

Subsscala Definicidn
Escalal/ARER
[dimensiomes)
La planilicacion se cenra en la imgorancia de
eslableces objelivis con precision, identilicar las
Flanificaciin sociones y recursos requenidos para lograr los
objetivis, desamallando un ealogue mesdokiges y
flijando metas espacificas.
Insercidn de La direceion ayuda en la designacian de personas,
personal Direccidn corduccion de persanas, realizacion de objetivos ¥

modilicacion del gripo.

Le piormacion establece la pramocion inema, la
Prosmacian pramocion exberna y los ascensos jerdrguicos del
persanal,

5 E - | . . I - .
& cominuacikin, & usted e presenia el cuestionario © Coestionaro sobre Insercicon laboral
elaborado por Baldeon Taxa, Keyko Salia en el afe 2023, de acwerda oon los Siquierles indicadones

calilique cada uno de los ilems sequn comespanda.

Calegoria Calificacion vl casthor
1. Mo curnple con el erilerio El esm no s claro.
CLARIDAD El lbern reduiene Basiantes madiicaciones
El  mem  se |2 Bajs Nivel @ una modificacion muy grande en el uso
ence de | labras da i}
fcitmente, e e las palabras Bowerda con su

dacir, su significado o por b ordenacian de estas,
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pal anﬁ 1 Moderata nivel Se  requiere  una  modilicacian iy
adecuadas. especilica de algunos de los Eiminas. del

flemh.

4. Allo nived

El Mem a5 claro, lhene Semdntica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El ilem  liene
refacion  logica
comn la dmersian
o indicador gue

1. Tolaknene en desacuerds
[no cumgle con e criterio)

El item no enge redacion logica can &
dimensidn

2 Desacuerds (baje  nivel
e acuerda)

El e tigne una redacion tangenciallegana
oon |a dimsnsioa.

sl midiendo, El item tiene una relacian moderada can
& Acuerdo (moderads nivel) I dimension gue se estd midiendo.
4 Totalmente de  Acuerde El ern s encuenira esid relacionado
(aha nivel) oon la dimensign gue estd midiendo
El iterm puede sef eliminade sin que se
1. Mo cumple con el crilerio i i
REL EVANCIA p vied alectada la medician de |a dimension.
El [b&rn =]
asancial a

importante, s
decir deba ey
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevanca, per atra
ilem puede estar incluyends o gue mida
fgha.

3. Moderada nivel

El item s relativaments imporane.

4. Allo nived

El mem es muy relevante y debe sar
includo.

Lear con dedemmisnio ks hams y calficar e e escaly de T & 4 Su walovacion, asi coma
solicamas Drinde

SUS OESSVACIIES (U COVTETETe DETiTae

1 Mo cumple con el eriteno

2. B Nivel

3. Moderado nivel

4. Ao niveed
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Variabbe: Insercidn kabaral
Dimension del instrumento: Planiicacion, drecoidn y promocion.
+  Primera dimension: Planlicacian

Objetive de [a Dimension: Evaluar [as habilidfades y compelencias necesarnias para cumplin
Con los objetos esraldgicos de la arganizacicn.

il siere et s
Indicadoras lverm Claridad | Coberencia|Relavancia Recomefdaciones

Identilicar las | La runicipaidad

acciones | precisa SIS
objetivas en el
Mejoramiemo del
nived  cultral y
desarrollo

La municipaidad
Ejecuta

adecuadaments 4 4 4
sus abjalivos en
la
implementacian,
PEjora
Fantenimiento
de la
irfraastruciura
puiblica

Recursos | Los  objelives
requenidas | clarameane
para lagrar los [ definidos aywdan . a 4
ohjetives | 8 oblener  las

fmelas
eslahledidas

El programa
recicla incluye
IJEI'SII}I'IN en &

logra o sus

abjetivas con |a
Busqueda | Mela 1 a 4 4
FrikLa [irglemeantacicn

de wun  SiEbema
nlegrade  de
Mangjo de
residuos sdligas)
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La geston del
FRICIio £

pedtimente oon los
Desarmalar un planes ylo

mﬂﬁuﬁm DrOGIEMas  pars
&l CONTECi

funcionamienta

de esla misma.

Trabajar e
equipn ayuda en
Fijar metas | ol cumplimisnto
especiicas | de los abjetives
del  Programa
Recicla

«  Segunda dimensidn: Direccion
+ Dbjetives de la Dimension: Aprender a gestionar y liderar procescs de cambio en la
organizacion de manera electiva,

hem Observaciones!

Indicadores Claridad | Coherencia |Relevancia et ines

Los uabajadores
deslinados  para
la direccitn son

Designacion | PO 8finidad

de persanas | ) e wabajadores
deslinados para
la difeccion son
por su capacidac

Conduccin
adecuada da
ushajadores  en
Conduccian | '@ difectin

de Personas | e personas a
carge  Benen
afinidad  an  la
direccian

La  municipalidad
Realizacitn II'."LI'I"HE ocan has 4 4 4
de chjethves | chjetives

eatablecidos
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Modilicacian
del grupa

La direccion hace
cambics en  las
dilarenles  Araas
que perenecen al
Programa Recicla

= Tercera dimensidn: Promocian
= Dhjetivos de la Dimensidn: Invalucrar & los cofabaradones en la promocisn de la empresa o
arganizacion.

Indficadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Profmacian
inberna

Se dan cambios
intermos e
puestos  a  los
wabajadares de la
municipalidad

Evidencia carmbias
inesperados an el
persanal que
labora  en  las
raspactivas Areas

Profmacian
BaLerma

Los  irabajadores
que INQIesan por
FECILLAMIE D

exlarnd  Aponan
nueras ideas a fas
aress designadas

Hay preferencias

hatia los
wahajasores

BRLATTIOS Ey|
relacifn al

cumplimieno  de
Sus
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La municipalicad
Ima e Cuenta
a5
CONBCImienlos
win capacidades
de los
rabaadores
ASCENs0s E:;mmwmes

JETATEMIEOS | aonpeificos

Es lundamental
&l AECENS
jerarquicn dentng
dal  Programa
Racicla

.1‘""\--

Firma del evaluadon.
DMz 22414567
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Evaluacion por juicio de expertos

Respelado jeez: Usied ha sido seleccionado para evaluar el insirumento “Cuesionario sobne
Insercion Laboral”, La evaluacion del insirumento s de gran relevancia para lograr gue sea valido
¥ que los resultados oblenidos & panir de ésbe sean ulilizedos efickemements; aponands al
quehacer en gestion. Agradezca su valosa colaboracion.

1. Datos geperales deliyez

Nombre del jusz: LIS ALBERTO BERNABE BERROSP]
Grado profesional: | Macsiria { x | Dioetor i
Clinica { ] — {
1 Area de lormacidn académica: "
Eucatha { ' Drganizasionsl {
Aseas de experiencia profesional: | Funcionario pubiico
Institucidn donde labora:
2 a4 anes { )
| Tiempe de experiencia profesional en
el drea: Wias da 5
anoes (x)
Eaperientcia en investigacion
Paicometrica: Titwlo del estudis reakzado
[5i comas ponda)

. Proposito de la evaluacion:

Validar el comenido dal insirumeno, por jucio de expenos.

3. Datos de la escala:

Maombre de la Proeba- CUesionanis sebie insarcion abaral

Autora- | Bakleon Taxa, Keyko Salia

Procedencia:] A2 - Lima

Adrministracion: Directa
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Tiemgpo de aplicacion: 30 Minutos

Ambito de aplicacion:| Lima Metropolitana

nilbcacian: El cuestionario estd determinads dimernsiones, indicadores @
por
fLesmes.

4. g tedrico:

En su librng "Successhul fob Search Sirategies” (2018), Dubin sefala gue la insencidn labaral incluye
“la busqueds acliva de emples, B creacion de un curicelo y cama de presentacion electivas, &
preparacion para entrevistas y s toma de decisiones informadas al seleccionar uina olema de rabajo®.

Subescala Definicidn
Escalal/ARER
(dimensiomnes)
La planilicacion e centra en la importancia de
eslablecer ohjelives con prectsicn, identilicar las
Planificaciin BOCIONES y recUrses fequendos para lograr los
objetivos, desarrollando un enlogue metedokigics ¥
lijando medas especificas.
Insercicn de La direccion ayuda en ka designaciin de parsonas,
personal Direccitn conduccion de persanas, realizacion de objetivos ¥

medificacion del gupe.

La promacion establecs 1a promocion inlema, la
Prosmacian pramocin exlemna y los ascensos jerarquicas del

persaral,

5. Presentacion de instrucciones para el jues:
& continuaciin, & usted e presemto el cuestionario © Cuestionario sobré Insefciom laboral
aelaborado por Baldeon Taxa, Keyko Solia en el afo 2023, de acueerda oon los Sifuieries indicadores

caliligue cada uno de los ilems sequn comespanda.

Calegoria Calificacidn Indicador
1. Mo curnple con @l exilerio El e o a5 claro.
CLARIDAD El iber requiene basianies madilicaciones
EIl fem se |Z Bap Niel o ung modiicacion muy grande en el uso
g de | labras de L]
Tar:ih'-elme. . e las palabras acueido Con SuU

dacin, Su significado o por B ordenacian de esias,
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mﬂnﬁ’:a mﬁ 2 Moderndo nird Se requiere una  modificacidn Moy
adecusadas. aspecilica de algunos de los Erminos del
flesm.
4 Alto el El iem es claro, lene semdnica y
sintaxis adecuada.
El item no tene refacion lqgica can fa
1. Totakmene en desacuerdo
COHERENCIA [ cumple con el criterio) dimensidn
relncln . iogen EI e tienie una refacion langenciallejana

con la difmersidn
o indicador gue

2 Desacuerdo (baje  nivel
e acuendo)

oo la dirmensicn.

E51d midiend, El item tiena una relacion moderada con
3. Acuerdo (moderads nivel) I dimension gue se estd midiento.
4 Tolalmente de Acuerdo El e se encuenira esid relatcionado
[aho el con la dimensian gue esis midiendo
El item pueds ser eliminads sin que se
N — 1. Mo cumple con el eriteris ved alectada la medician de la dimensian.
| ltarm £,

asancial a
importanis,  es
diacir debs  ser
imcluidio.

2. Bajo Nivel

El ilem tiene alguna relevanda, pero atro
flem pueds esiar incluyendo o gue mide
dgha.

I, Moderado nivel

El itern s relativaments imporiante.

4. Al nived

El item es muy rebevante y debe sar
includo.

Leyar oo dedeinisyiia a5 iems p calficar e wie escaliy oe T 4 4 su valivaci, asi como

SOMCRATIS

SUS ORSSVACIVES U COVTSIdEre DEvTiTa e

1. Mo curmple con el criteria

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. ANo mieed
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WVariable: Insercidn labaral
Dimensidn del instrumento: Planficacion, dreccidn y promocion.
+ Primera dimensidn: Planificacian

= Objetive de la Dimensitn: Evaluar las habilidades y compebencias necasarias para cumpli
can los ohjetias estralégicos de la organizacion.

Oibsare st iones)
Indicadaras lverm Claridad | CoherencialRelevancia Recomendaciones

Identilicar a5 | La rumnicipalicad

acciones | precisa SUIS
objetivos  en el
mejeramients del
nived  cultural y
desarrollo

La municipaidad
Rjecuta a 4 4
adecuadamenia
sus objelivos en
la
||'I'IPE|"|'|EI'I:-EI:I:I|'I,.
mejera ¥
e la
imlrassruciura
puilica

Recursos | Los  objetives
requenidos | clarameante
para lograr los| definidos aywdan
ohjelives | & oblener  las
imelas
eslahlecdas

El programa
recicla inciuye &
IJEI"SIEI'IN en &

logra  de  sus

ohjetivas can la
Blsguada Mals 1 | 4 4

FixtLa [irglementacion
de un  sislema
inlegrade de
AN e
residuns sdlidos)




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

D arraliar un

Brlogue
melndaligicn

La gesion de
unicio es
petinanie oon los
planas yio
programas  para
&l COTTECis
funcioramients

de esla misma.

Fijar melas
aspecilicas

Trabajar e
equipn ayuda en
el cumplimicnis
dit los abjetives

dal  Programa
Recicla

«  Segunda dimensidn: Direccion

+ Objetivos de la Dimension: Aprendasr a gestionar y liderar procescs de cambio en la

organzacion de manera efectiva.

Indicadores

ltem

Claridad

Colwréncia

Relevancia

Observaciones!
Recomendacionas

Designacion
di PErsonas

Los wrahajadores
deslinados  para
la direccitn son

por alinidad

Los wabajacdones
deslinados  para
ka direccitn son

par su capacidad

Canduccidn
de personas

Canduccidn
adecuada da
trabajadores  en
la direcodn

Las personas a
CAMGD LErien
afinidad =n la
direocidn

Realizacion
de ohjetivos

La municipalidad
cumgle  can los
oh

establecidos
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Modilicacidn
del grupo

La directcidn hace
cambics  en  las
dilerentes  areas
que perenecen al
Programa Recicka

»  Tercera dimensién: Promocion
+  Dibjetives de ka Dimension: Involucnan & les eolaboradores an la promocion de la empresa u
arganizacion,

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recarmendaciones

Promacian
interma

Se dan cambios
inlermnas e
pussies &  Ios
rabajadores de ka
unicipalidad

Evidencia cambias
inesperades en el
persanal e
labara  en  las
respectivas areas

Promacian
eatema

Los  trabajadores
que mgresan por
(I ETET

exlermg  Aponan
nuevas ideas a kas
Areas designadas

Hay preferencias

hacia log
trabajadores

BXIET0S el
relacian al

cumnplimiento  da
SUs
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La municipalidad
loma en cuenta
los
conocimientos
ylo capacidades
de los
trabajadores
para asignaries
Ascensos | cargos 4 4 4

Jerarquicos | gspecificos

Es fundamemnal
el ascenso
Jerdrquico dentro
del Programa
Recicla

Firma del evaluador.
DNI: 10599490
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Evaluacidn por juicio de expertos

Respelado jeez: Usied ha sido seleccionado para evaluar el insirumento “Cuesionario sobre
Insercion Labaral®, La esaluacion del instrumento &= de gran relevancia para lograr gque Sea valids
¥ ogue los resuliados oblenidos & panir de @spe sean dlilizados eficemements; apomands al
quehacer en gestion. Agraderca su valosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre ded juez: OSWALDD ABRAHAK PALACIDS ISLA
Gratdo profesional: | Macsinia i | Dioelor |
Clinica i ] el i
1 Area de formacion académica: .
Eclucativa
{ ' Organizacienal {
Areas de experiencia profesional: Docenie Universitarnio
Instiucidn donde labora: Universidad César Vallejo
2adanes { i
| Tiempao de experiencia profesional en
el drea: Wis da 5 ’ ¥ ]
ANeS
Expericmntia en investigacion
Paicarmedrica: Titwlo del esiudis realizado
(51 Corres ponds)

. Proposito de la evaluacion:

Validar el comenido del insIremenio, por jucio de expenos,

3 Datos de la escala:

Maomibre de la Proeba-] Cuesionanio sobre insarciom Labaral

Auitora- | Bakleon Taxa, Keyko Sofia

Procedencia:| Ale - Lima

Mdministracion:) Directa
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Tiempae de aplicacian: 30 minutas

Ambito de aplicacion:| Lima Metropolitana

nilicacin: El cueshionario @std determinads dimensiones, indicadores e
por
s,

4. 2 leorico:

En 5u librg “Successiul fob Search Sirategies” (2018), Dulnin sedala gue 13 insencian laboral induye
“la busqueda acliva de emgles, la creacion de un cumicelo y carta de presentacion electivos, la
preparacion para entrevisias y la toma de decisiones inlormadas al sedeccionar una alena de rabaa”

Subescala Dalinicidn
EscalalARER
[dimensiones)
La planilicacién se cenra en la importancia de
eslablecer chjetives con precisicn, identificar las
Planificaciin BCCIONES y FeCUrsCs requerdos para lograr los
objetivos, desarmollando un enfogue metsdoligics y
flijando metas espacificas.
Insercidn de La direccion ayuda en ka designaciin de persanas,
personal Direceian conduccitn de personas, realizacién de objetivos ¥

mdificacion del grupo.

La promacion establecs la promocisn inlema, la
Prosmacicn pramocitn exierna ¥ 10s ascensas jerdrguicos del
persanal.

c p idn de | . Liuez.
A continuscikn, @ usted le presemo el cuestionano © Cuestionano sobfe Insercidn laborar
elaborado por Baldeon Taxa, Keyko Safia en el o 2023, de aceerda oon 105 siquisres indicadores
califiques cada wno de los lems sequn comespanda.

Calegoria Calificacidn Indi cadbor
1. Ma cumple con @l exileris El iem no es claro.
CLARIDAD El tem requiere bastantes madilicaciones
EIl  fem  se |2 Baje Nivel o una modificacion muy grande en el uso
comprende de las palabras de da
lacimenie, & e las palabras BCUSIS) COM 5L

diacir, 5u significado o por s ordenacion de eias,
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iica mﬁ 1. Moderada nivel Se  requiere  uma  modilicacidn  muy
adeciadas. especilica de algunos de los Biminas del

il

4. Ao nived

El em es claro, liene semdantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El iem tiene
relacion  logica
con la dimersian
o indicader gue
Esld midiendo,

1. Tolakmenie en desacuerds
(no cumple con el oriterio)

El item no bene redacion logica con la
dimensidn

Z. Desacuerdo (baje  nivel
e atuends)

El itern liene una redacion tangencialleana
oo la dirmensicn.

I Acuendo (moderado nivel)

El inem Liene una relacidn moderada can
& dimension gue & estl midiendo

4. Tatalmente de Acwardd
[alo rineed)

El e se encuenira estd relacionado
oon L8 dimensidn que esta midiendo

RELEWVANCIA
El e =]
esancial a
importante, s
dacir  debs  er
imcluidia.

1. Mo curnple con @ crilerios

El itern pwede ser elimnada sin que e
viad Afectada la medicidn de la dimensidn.

2. Bajo Nivel

El item Liene alguna relavanda, pera atra
flem puede esiar incluyendo o gue mide
a5l

I, Moderado nivel

El iem es relativamente importante.

4. Al nived

El mem es muy redevante y deba sar
includo.

Leyr con defeviinieie s fems y calficar e wie escals e T & 4 Su valivacicn, asi Covma
SONCRATAS Dringe

SUS ODESVACINGS QU COTSITere DETiTerms

1 Mo cumple can el critesnio

2. Bajo Nivel

3, Moderado nivel

4. Alo nieed
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WVariabbe: Insancidn kabaral
Dimension del instrumento: Planficacon, dreodn y promocin.
=  Primera dimension: Planficacikan

Objetive de la Dimensitn: Evaluar las habilidades y compelencias necesanias para cumpli
can los oljethos estralégicos de la arganizacicn.

Observaciones!
Indicadares Iem Claridad | CoherencialRelevancial Recomendaciones

Identilicar las | La runicipaidad
acciones | precisa 5415
objetivas en el
Mejoramiemo del
mived  cultural
desarrolla

La municipaicad
ajeata a 4 4
adecuadamenia
sus abjelvas en
la
||'|'IPE|"I'|EI'|'.-EI:.I:I|'I,.
FEjORE ¥
mantenimienio
de Ia
inlragsruciura
publica

Recursog Liog ohjetivos
requenidas | clarsmerie
para kograr los | definidos aywdan
ohjetiwns A oblener  las
metas
establecidas

El programa
recicla incluye a
personal en o
logra  de  sus
abjetivas con la
Busgueda Mlala k] q 4 4
FixLa (Irplementacion
de un  sislema
iniegracs de:
TS de
residuos sdlidas)
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La gestion  de
FLRCpIo es

petinente oon los
Desarmalar un planes ylo

enfoque
pIOGIamas  para
metadniogien | g COTRCHY

funciomamienia
de esta misma.

Trabajar e
equipn ayuda en
Fijar metas | el cumplmicnio
especilicas | de los objetivos

del  Programa
Raciclia

«  Segunda dimensidn: Direccion
» Dbjetives de la Dimension: Aprendar a gestionar y liderar procescs de cambio en la
orgarizacion de manara elecliva,

Observaciones!

Indicadores lbesm Claridad | Coblerencia | Relevancia Rt T

Los rabajadores

deslinados  para
I direccitn son

Designacign | POY 8finidad

de persanas | ) ie wabsjadores

deslinados  para
I direccitn son

por su capacidad

Canduccian
adecuada e

tabajadores  en
Conduccion | 18 direccdn

. fe3 Las personsas a

CAFGD LEnen
afinidad en la
direccian

La  municipalidad
Realizacitn -I'."Lr'l"'.'l|l! can  has
de chjetives | objetives
estallecidos
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Modlicacian
del grupa

La direccion hace
cambics  en  las
dilerentes  aneas
que peremacen al
Programa Recicla

»  Tercera dimensisn: Promocion
»  Oibjetivos de la Dimensign: Ivolucrar a los colaboradonas en la promocion de la empresa u
ofgarizacion,

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

s ervaciones)
Recomendaciones

Promacidan
inbermna

Se dan cambios
inledmnag da
puestos A los
vabajadares de ka
municipalidad

Evidancia cambias
inesperados an el
persanal e
labora  en  las
respectivas Areas

Promacidan
eaLermia

Livs  Irabajadones
fue Ngresan por
reClLtamiets

exberng  aponan
nueyas keas a las
areas designadas

Hay preferencias

hatia las
wrabajadares

exbernas e
relaciin al

curnplimiento  de
=11
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La runicipalic ad
IoeTa el CLenta
has
Conocimienos
Wi capacidadag
dix s
trabajadores
ASCanses E:;mmmmes

Jerargquicos | asperificos

Es  Tundamental
al ASCENSD
Jerarquica dentna
del Programa
Reacicla

Firma del evaluiador.

DRI G002




