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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el reclutamiento
- seleccion de Personal con el desemperio laboral de la Municipalidad Provincial
de alto Amazonas 2021. La investigacion fue tipo basica, disefio no experimental,
transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacion y muestra fue de 67
colaboradores. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de
reclutamiento - seleccién de Personal fue regular en 49 %, el desempefio laboral
fue malo en 40 %. Concluyendo que existe relacion significativa entre el
reclutamiento - seleccion de Personal con el desempefio laboral de la
Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021, ya que el analisis estadistico
del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de ,966 (correlacion

positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).

Palabras clave: Comunicacion, productividad, evaluacion.
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Abctract

The objective of the research was to determine the relationship between the
recruitment - selection of Personnel with the job performance of the Provincial
Municipality of Alto Amazonas 2021. The research was basic type, non-
experimental, cross-sectional and descriptive correlational design, whose
population and sample was 67 collaborators. The data collection technique was
the survey and the questionnaire as an instrument. The results determined that
the level of recruitment - selection of Personnel was regular in 49%, the work
performance was bad in 40%. Concluding that there is a significant relationship
between recruitment - selection of Personnel with the work performance of the
Provincial Municipality of Alto Amazonas 2021, since the statistical analysis of
the correlation coefficient of Spearman's Rho was .966 (very high positive
correlation) and a p value equal to 0.000 (p-value < 0.01).

Keywords: Communication, productivity, evaluation.
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INTRODUCCION

Como parte de los efectos que se han producido en el mercado laboral,
en la actualidad las instituciones publicas a nivel internacional, presentan
grandes deficiencias para llevar a cabo los procesos seleccién de
personal de manera eficiente, lo cual estd provocado por la amplia
versatilidad del mercado y los cambios en los gustos y preferencias de las
personas aspirantes a un puesto de trabajo, dentro de los cuales se
resaltan las orientaciones a la flexibilidad laboral la digitalizacion y la
necesidad de personal altamente capacitado para las organizaciones No
obstante, en Guatemala las instituciones publicas han mostrado
deficiencias en cuanto al recurso humano con la que cuenta, debido a la
pérdida de productividad, mal ambiente de trabajo, el 32% del personal
renuncia a sus puestos de trabajos, con alta rotacion de los mismos,
generando pérdidas economicas debido a los gastos ocasionados del

personal entrante (Jiménez, 2019, p. 3)

Durante los ultimos afios, en el pais de Colombia, se ha notado un alto
indice de rotacion en los colaboradores, el cual esta sustentado en un
promedio de 20% superior a la media acostumbrada en Latinoamérica. En
este sentido Vargas (2019), sostiene que esta problematica esta
sustentada en los cambios organizacionales los cuales no se adaptan a
la cultura y las costumbres de los colaboradores, otra de las causas es la
coyuntura de mercado y los deficientes proceso de seleccion de personal,
aunado por la baja remuneraciones que provocan insatisfaccion en los

colaboradores quienes optan por renunciar a su puesto de trabajo.

En el Peru es una problematica el tema de la informalidad sobre todo en
temas orientados a los procesos para seleccionar al personal, asi mismo
existe técnicas para llevar a cabo los procedimientos de capacitacion
profesional para el ejercicio de las funciones que se requieren dentro de
un determinado ambito mostrando un desempefio en las funciones que

son de indole totalmente paupérrimas; sin embargo, en las instituciones



gue son del ambito estatal, cuyos procesos tienen una serie de fallas
identificadas, por lo que en un momento se trasgreden normas de caracter
laboral por la forma en que se accede a puestos de trabajo via favor o
direccionamiento politico y que sus debidas autoridades de turno, deben
estimar que en desmedro de personas aptas y ocurre un menoscabo
cuando nos referimos al indice de productividad, calidad y la excelencia
gue se requiere para efectuar desempefio de las tareas laboral (Martinez
& Vargas, 2019).

En la region Loreto, la gran mayoria de instituciones publicas y dentro de
ellas el Gobierno regional, enfrentan la problematica de no poseer
procesos eficientes de seleccion de personal, el cual dificulta la captacién
de personal capacitado y calificado, también la carencia de programas
gue incentiven y promuevan la productividad y desempefio laboral de los

colaboradores.

A nivel local, la Municipalidad Provincial de alto Amazonas, a pesar de
contar con los lineamientos de procedimientos para la incorporacion de
colaboradores en cumplimiento al ROF y al MOF, en el cual precisan
todas aquellas acciones que relaciona a cargo; sin embargo actualmente,
gue ha observado que existe una sobre contratacion de colaboradores, es
decir, las funciones y responsabilidades que se encuentra la entidad no
son muchas al comparar la cantidad de personal existente; todo ello esta
sustentado en procesos de seleccion llevados a cabo sin criterio y
sustento técnico; todo ello ha generado que el desempefio laboral de los
colaboradores no sea el esperado u optimo, en la medida que no logran
cumplir las tareas encomendadas, no ayudan a conseguir los objetivos
institucionales, por las sobrecargas laborales de algunas &areas

determinadas, bajo compromiso con la institucion.

Para la formulacion del problema, se plante6 el problema general: ¢, Cual
es la relacion entre el reclutamiento - seleccion de Personal con el

desempeiio laboral de la Municipalidad Provincial de alto Amazonas
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2021? De la cual se suscitan los siguientes problemas especificos:
¢,Cual es el nivel de reclutamiento - seleccion de Personal de la
Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021? ¢Cual es el nivel
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
alto Amazonas 20217

En cuanto a la justificacién del estudio, por conveniencia, permitio
mejorar la gestion que viene desarrollando la institucion, con procesos de
seleccion de personal de forma eficaz, eficiente y transparente, contando
asi con personal capacitado en todas las areas de trabajo. Relevancia
Social: Permiti6 brindar un adecuado servicio al usuario, en la medida
gue se tuvo personal idéneo y con los requisitos minimos para que este
pueda brindar una atencién de calidad y satisfacer las necesidades de los
usuarios, buscando asi el bien comun. Valor Tedrico, se brindd un aporte
a la comunidad cientifica, logrando ampliar los conocimientos
relacionados a la seleccion de personal y el desempefio, para ello se hizo
uso de teorias, enfoques y normativas que ayudaron a describir las
variables. Implicancia Practica, permitié brindar un diagnéstico de cémo
estuvo la institucion y brindar al mismo tiempo alternativas de solucion
para poder contar con procesos de seleccidbn adecuados poder captar
personal idéneo en cada éarea de trabajo. Utilidad metodoldgica,
presenta este tipo de utilidad debido a que se hara uso del método
descriptivo, mediante el cual se buscara dar una respuesta a la
problematica encontrada y a los objetivos establecidos, todo ello mediante
la aplicacion de instrumentos debidamente validados, con la finalidad de

recopilar datos resaltantes para dar cumplimiento al objetivo general.

En cuanto a los objetivos, como objetivo general: Determinar la relacién
entre el reclutamiento - seleccion de Personal con el desemperiio laboral
de la Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021, de la cual nacen
los siguientes objetivos especificos: Identificar el nivel de reclutamiento
- seleccién de Personal de la Municipalidad Provincial de alto Amazonas



2021. Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021.

Asimismo, se planteé las hipotesis. Hipotesis general, Hi:  Existe
relacion significativa entre el reclutamiento - seleccion de Personal con el
desempeiio laboral de la Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021
Ho: No existe relacion significativa entre el reclutamiento - seleccién de
Personal con el desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de alto
Amazonas 2021. Y como hipotesis especificas, H1: El nivel de
reclutamiento - seleccién de Personal de personal de la Municipalidad
Provincial de alto Amazonas 2021, es buena. H2: El nivel de desempeiio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de alto
Amazonas 2021, es buena.



MARCO TEORICO
A nivel internacional Veintenilla & Velasquez (2017), desarrollaron una

investigacion de tipo descriptivo, disefio no experimental, poblacion y
muestra fue de 45 personas, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyeron que las instituciones cuentan con diversas
estrategias y procedimientos de seleccién que le permite contar con

personal idoneo en cada area de trabajo.

Ademas, Guartan et al. (2019), quienes realizaron un tipo de investigacion
descriptiva, disefio no experimental, la cantidad poblacional y muestral
estuvo constituida por el acervo documentario, la técnica analisis
documental y el instrumento la guia de analisis documental. Concluyeron
gue el sin nimero de indeterminables es decir enfoques que se deben
tener en cuenta tales como el prospecto, mecanismo de prevencion
protocolar, la efectiva, asi como el respectivo desarrollo de las
controversias dandoles la solucién a las mismas que de alguna forma se
dieron al principio del examen de rendimiento laboral teniendo como
sustento aquella estadistica que nos muestra a la luz de las diferentes
zonas 0 sectores de Latinoamérica, nos dieron un punto de partida que
brinda ayuda como eje principal en el ambito gerencial, logrando ser un
medio de relevancia en el factor de direccién/gestion sobre los

correspondientes recursos del talento humano.

Por su parte, Martinez & Vargas (2019), desarrollaron un tipo de
investigacion de tipo descriptivo, que su respectivo disefio es no
experimental, con una poblacién y muestra fue de acervo documentario,
asi mismo con la técnica analisis documental y el debido instrumento la
guia de analisis documental. Concluyeron que, en al hacer un examen
detallado de manera estricta sobre los mecanismos antes manifestados
gue se pueden observar que hay una manifestacion en los debidos
medios concernientes al reclutamiento del talento humano: (a) Planeacién
haciendo referencia a la estructura organica adecuada con la que se debe
proceder o actuar en el RC, (b) Reclutamiento es decir al proceso que se

hace para segmentar al talento humano, (c) Seleccion y Contratacion,



cabe mencionar que después de los dos primeros pasos se debe escoger
al personal idéneo para la colaboracion con la institucion y asi mismo se

le debe contratar.

En tanto también Alvarez et al. (2017), quienes abordaron una
investigacion de tipo descriptiva, de disefio no experimental, la cantidad
poblacional y muestral estuvo determinada por el acervo documentario, la
técnica andlisis documental y el instrumento la guia de analisis
documental. Concluyeron que a través de los medios en que se toman el
reclutamiento con respecto a las opiniones y firmezas que involucran en
el plano universitario publico, no contribuyen o ejercer la funcién de
tributar en las universidades, que sin duda alguna siendo de esta u otra
manera en que se puedan cumplir de manera eficiente de acuerdo a la
direccion que ocupan. Por otro lado, el Pais ecuatoriano tiene una pieza
clave que ejerce una juridica el cual debe mejorar y aplicar de acuerdo a
nuestra espacio y tiempo de la sociedad siendo asi indispensable que las
Instituciones Publicas que son de entorno privadas como se pueden
manifestar reflejan de un u otro modo el correspondiente monto de salario
0 remuneraciones, que son proporcionales siendo el unico fin que el
objetivo es de poder llegar a un salario que sea prudencial para el trabajo
digno, que sin duda alguna nuestra carta magna o también llamada
constitucion politica del Per( establece y no debemos darlo por simple
letra muerta o perdida.

Asimismo, Jiménez (2017), utiliz6 un tipo de investigacién de tipo
descriptiva, disefio no experimental, poblacion y muestra fue de acervo
documentario, la técnica analisis documental y el instrumento la guia de
analisis documental. Concluy6 que existiendo unas serie de factores en
el ambito de las sociedades se puede visualizar o diferencias los
contextos en que se desarrollan o desenvuelven la manera de reclutacion
de talento humano antes denominado personal, siendo que en de manera
reducida es poco relevante o tomada en cuenta siendo indispensable en
la actualidad tomarla con énfasis siendo asi que han ocurrido una serie

de sucesos en el cual se visto involucrada la discriminacion hacia el
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mismo talento muchas veces se ha visto ligeras discriminaciones como
por ejemplo la manera en que se pronuncia 0 conversa por otro lado
también referido a su caracter, personalidad, aspecto fisico rasgos de
fisionomia como el pelo, vestimenta, por lo cual existe una problema en
el reclutamiento siendo asi que se hace conflictivo por el la educacion con

los axiologia interna que expresa.

A nivel nacional Espinoza et al. (2021), desarrollo un tipo de
investigacién de tipo correlacional, disefio no experimental, poblacién y
muestra fue el acervo documentario, la técnica el analisis documental y el
instrumento la guia del andlisis documental, Concluyeron de modo cierto
en cuanto al temas de los contratos administrativos de servicios, que de
un forma no tienen un sistema para evaluacion estadistica del
rendimiento o control sobre el mismo, el por lo cual las diferentes
respuestas que pueden dar por concerniente en lo pueden ser
sistematizado y los resultados no pueden ser sistematizados, sin ser
considerado su trabajo, pues no se puede saber con exactitud el aporte
correspondiente que brinda a las objetivos financieros como también al
establecer de manera adecuado el nombre de la institucion, pues esto
trae consigo un desarrollo adecuado del rendimiento del colaborador en
el régimen de los contratos de administracion por servicios 0 denominado
y conocidos contratos CAS, en el marco regular, normativo de la ley 1057
— CAS.

Mientras tanto Tejada et al. (2020), realizaron un tipo de investigacion
descriptivo — correlacional, disefio no experimental, la poblacién y muestra
26 colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluyeron que se ha podido el fendmeno de acuerdo al resultado
obtenido en el coeficiente de correlacion de Pearson en cual segun el
indicador establece una debida manifestacion de una relacion existente
entre variables, con el dato de 0.058. Por lo tanto, se deduce que existe
una correcta manifestacion que apunta de manera prudencial y graduada
proporcional entre la variable de reclutamiento de personas, que guardan

una estrecha relacion con el desempefio laboral, puesto que si al

7



momento del reclutamiento, se escoge un personal idéneo esto repercute

de una manera favorable en la entidad o empresa.

Por su parte Cieza et al. (2021), quienes desarrollaron un tipo de
investigacién bibliografico, disefio no experimental, la poblacion y muestra
acervo documentario, la técnica el andlisis documental y el instrumento la
guia de andlisis documental. Concluyeron que, las entidades publicas
tienen una enorme e importante responsabilidad de gestionar los recursos
publicos para dar solucién a las diferentes probleméticas sociales en
busca del crecimiento econémico mediante la utilizacion eficiente de los
recursos asignados, rescatando las necesidades de la poblacién tal y
como suceden en su ambito natural; todo ello bajo un enfoque de valores
compartidos y la inclusion social, donde no se tenga que marginar a
ninguna persona o grupo social por su condicién econémica, creencias u
otros factores de activos, y una manera efectiva de lograrlo es
optimizando el desempefio laboral de los colaboradores, capacitandolos
de manera oportuna, poniendo a su alcance material para el desarrollo

de sus funciones.

A nivel local Garate (2017), quien desarrollo una investigacion de tipo
descriptivo correlacional, disefio no experimental, poblacion fue de 749
colaboradores, la muestra fue de 252 colaboradores, la técnica la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyé que, después de
haber encontrado un valor de correlacion determinado por el Rho de
Spearman igual a 0.373, se determindé que las variables abordadas
poseen correlacion de tipo positivas, pero que estas se encuentran dentro
de un nivel bajo, por lo tanto se determind que, los niveles de estrés
laboral presente en los colaboradores presentan una incidencia baja sobre
el desempefio laboral; asimismo se logré6 conocer que el 74% de
colaboradores tienen un nivel de estrés regular, a diferencia del 26% que

presenta un alto nivel de estrés.

Finalmente, Pezo (2017), desarrollo un tipo de investigacion correlacional,
disefio no experimental, poblacion y muestra 21 trabajadores, la técnica

la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluy6 que se ha puesto
8



en conocimiento la existencia entre el vinculo respectivo con normativa
regulada por la Ley del Servicio Civil N° 30057 con el rendimiento que
tiene el talento humano, es decir desempefio laboral. Es decir que la
presente manifestacion se encuentra enmarcada en la debida respuesta
gue se obtiene en los valores encontrados del Xc 2 (13.74) pues cede ser
mayormente elevado al valor que puede proporcionar en el tabular con un
indicador de 0.05 que obtiene su respuesta de medianamente relevante y
06 niveles de grados que oscilan de libertad dirigido al Xt 2 (12.59), de lo
que se puede concluir la relacion entre la seleccion de personal y del

desempeifio laboral de los mismos dentro de la entidad.

Referente a las teorias relacionada al tema, para la variable de seleccion,
gue segun Chiavenato (2009) el procedimiento que se lleva a cabo en las
organizaciones para escoger a los mejores talentos que seran
incorporados para desarrollar las actividades necesaria, los cuales estan
sujetos al perfil de puesto y las necesidades organizacionales explicitas;
de esta manera el proceso de seleccion es considerado como un filtro de
las competencias y habilidades de los aspirantes al puesto de trabajo, lo
cual permite seleccionar a la mejor opcion posible. (p. 137). Es decir que
del talento humano se encuentra la pieza clave sobre el cual se respeta
el adecuado sistema organizado que se requiere tiene porque si el nivel
intelectual que tienen es preponderante los resultados de generar riqgueza

aumentara el capital de la institucion.

Ademas, Saldafia et al. (2021) pues lo definen de manera estricta como
aquella herramienta que es indispensable para todo el sistema que se
tiene que seguir en el reclutamiento del talento humano como el proceso
que lleva a cabo las instituciones, para escoger, sobre una serie de
postulantes a un determinado centro de labores, siendo asi que se tiene
gue elegir a colaborador, talento que reune los aspectos indispensables
para poder asegurar su cargo, destacamento, asignacion en el centro de
labores, este tendra que reunir una serie de condiciones indispensables
para desempefar en su labor diaria. Es decir que nos encontramos en la

busqueda de talentos como asi mismo la lectura de curriculos que
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involucran tanto habilidades blandas como habilidades duras y si este
cumpliera como estas habilidades pues puede ser acreedor al puesto de
trabajo. (p. 5844). En cambio, para Hernandez (2012) este autor expresa
gue consiste en un proceso en el cual se tiene que tomar en cuenta las
siguientes variables ponerlas en paralelo de descripcién: en un
determinado aspecto se debe tener en cuenta las exigencias que requiere
el cargo a ocupar (es decir aquellas exigencias que exige el puesto a
ocupar) por otro lado no restar importancia sobre el curriculum, aspectos
del concursante a la convocatoria, de aquellos que concursar a la vacante.
(p- 179)

Por otro lado, Rivera (2019) hace un enfoque de luz sobre el concepto que
toda seleccion o reclutamiento de talento, que cuando hablamos de
seleccion de talento esta se pronuncia al respecto sobre la composicion
del perfil fisico, intelectual, habilidades blandas y duras sobre aquella
persona que ocupara el puesto en determinado tiempo en el que se

requiere.

En otras expresiones mas concretas o en sentido mas extenso, cuando
nos referimos seleccién pues no encontramos en la dicotomia que existe
una serie de perfiles que se deberan observar de manera detallada y
someter a evaluacion , pues este busca que sean proporcionales asi
como también sobresalientes pero sobre todo que adquieran esos valores
indispensables como colaborador, bueno en el sometimiento de la
evaluacion podremos tener una perspectiva de cuales son los que retnen
ciertas cualidades mencionadas y sobre todo han sobresalido de una
manera mas adecuada para ocupar los puesto y desenvolverse en el
desarrollo de las actividades que les sera encomendadas, por eso es de
vital importancia un proceso de seleccibn porque es el factor
indispensable que permitira ver el crecimiento del potencial asi como el
desempefio ocupacional del colaborador . Es decir que el extracto de esto
es gue el talento humano es de suma importancia y su campo de accion
se desenvuelve sobre fondo y lo que tenemos en juego es la manera de

como se comporta o desarrollo sus funciones u obligaciones el talento
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humano, si su intelectualidad es un pilar fundamental para la promocién
de rigueza en las instituciones, organizaciones, entidades, en las cuales
se necesite potencializar con el apoyo de personal, colaborador o talento

humano eficiente. (p. 64)

Es necesario establecer metas para el proceso de seleccion, para el
maestro Naranjo (2012) no brinda un sustento o apreciacién de que
cuando hablamos de seleccion de talento es necesario recurrir la
respuesta, motivo por el cual se amerita obtener el talento mas adecuado
de una manera especifica o especial en el momento de la eleccion, siendo
de vital importancia la utilizacion de aquellos medios como técnicas de
difusién, promocion, busqueda sobre aquellas personas que seran el
futuro talento de la institucidon que promovié la busqueda sobre aquellos
personajes que concursan aun puesto de trabajo con aquellas diferencias
indispensables que tienen para mostrar la relevancia. Es necesario
mencionar que lo que se quiere lograr de manera simplificada es la
seleccién, busqueda y captura de aquel candidato que reune los
elementos esenciales para que trabaje en la institucion asi mismo este
cumpla con los lineamientos puestos por la institucion de manera
eficiente. Por otro lado, es fundamental mencionar que en el desarrollo de
esta accidn ejecutada por la institucion en lo que involucra el proceso de
seleccion se manifiesta aun existen paradigmas o por asi llamarlas

pequefios problemas sobre el proceso de seleccion. (p. 88)

Sin embargo, cuando hablamos del vinculo que es el nexo de importancia
para el maestro Rodriguez & Calcerrada (2020) menciona que todas las
instituciones cuando hacen su seleccion de persona lo hacen con el
mismo fin de que las postulantes mas destacadas accedan con suma
importancia al puesto de trabajo que son los méas destacados. En
resumido si se quiere llegar a comprobar que el postulante, candidato es
idoneo es necesario tomar en cuenta el mercado al cual se dirige la
institucion, para lo cual dichos candidatos tienen que favorecer su
cumplimiento. Por otro motivo es que cuando mencionamos sobre los

recursos humanos que de alguna forma tiene un beneficio productivo para
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la adquisicion de aquellos resultados que se espera tener sobre aquellos
programas a productivos aumenten el resultado que se quiere recibir, asi
como también aumente la competitividad de los postulantes que quieren

acceder al mismo. (p. 2)

Si nos referimos que cuando hablamos de un adecuado procedimiento
de seleccion hay que tener en cuenta dos aspectos o elementos
imprescindibles que son los de seleccidon y comparacion; referente a esto
tenemos al maestro Flores (2016) quien menciona que cuando uno quiere
hablar sobre la seleccidén debe hacerse valer el elemento de comparacion
entre aquellas variables que se establece entre estas dos variables: por
un lado tenemos que mencionar y hacer presente sobre lo esencial que
elementos esenciales que es evidente que se necesita para ocupar el
puesto, ( nos referimos a las exigencias de la vacante del cual e quiere
ocupar) y el perfil que engloba cada uno de los participantes, mientras en
la variable uno se engloba sobre la informacion y examen de puesto a
ocupar asi como también los detalles del puesto a ocupar, la variable
numero dos se manifiesta todo en cuando se puede dilucidar que con una
serie de procesos 0 mecanismos que €l lo que se quiere seleccionar. (p.
83-84)

Segun Ortiz et al (2018) menciona que cuando queremos hablar de las
obligaciones necesarias sobre el que los evaluadores, que llevan a cabo
el proceso de seleccion son los que toman criterios de como evaluar el
rendimiento de las personas tanto a nivel emocional como intelectual. Las
pruebas sobre las que estan de alguna u otra manera planteada para
medir el nivel intelectual y de habilidades del personal del cual se va
evaluar que estan destinadas a: conocimientos que se deben utilizar en el
campo de accion, referido al centro de labores y a las funciones
correspondientes que requieren desarrollar habilidades y actitudes para
su actividad laboral (p. 123- 124). Es decir que se pone en conocimiento
y relacion a lo mencionado anteriormente, Lopez (2010) lo cual hace
notorio que se establece un reflejo sobre los mecanismos que se utilizan

sobre el proceso de seleccion siendo asi que se ha encontrado un nimero
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aproximado de cinco factores que son importantes, las cuales tienen una
relevancia significativa como la utilizacion de entrevista, por otro lado
también aquellas pruebas que buscan medir el nivel intelectual de
conocimientos sobre el postulante, asi mismo se cuenta con pruebas
psicométricas que se aplican en el proceso de seleccion, también es
debido a las pruebas tendientes a evaluar el caracter o tipo de
personalidad que tiene el participante y aquellas técnicas que se utiliza
para evaluarlo por lo tanto son las mas recurrentes al momento de evaluar

al personal en el proceso de seleccion del talento humano idéneo.

En ese sentido tenemos al autor Salinas & Malpartida (2020) que nos
explica sobre las técnicas que se utilizan en el proceso de seleccion las
que nos va permitir identificar la personalidad del postulante con un
seguimiento del comportamiento que tiene al momento de estar en

evaluacion.

Para que una técnica que sea utilizada en el proceso de seleccion de
talento humano debe reunir ciertas condiciones como asertividad,
confiabilidad, rapidez. Siendo de esa manera que nos permitiera dar un
prospecto de cdmo es el postulante en el futuro que se incorpora para con
la entidad, instituto u organizacion. Este cuando con un factor que hace
mencion al buen asertividad que se tiene con respecto a la herramienta o
también denominada técnica que se utiliza para la seleccién del personal
examinando de una u otra forma el comportamiento del candidato a la
vacante o puesto ocupacional, por lo cual se ha obtenido resultado cuando
se vino aplicando esta técnica. Para poder hacer una aproximacion de la
prueba se tiene que tomar una muestra que esta dirigida a los candidatos
siendo que de una vez tiene que ser evaluado de acuerdo al desempeiio

gue se ha venido generalizando. (p. 30)

Para los autores Armijos et al. (2019) afirman que el debido planteamiento
del problema en las instituciones, organizaciones o sectores publicos no
tiene una respectiva area dirigida u orientada a recursos humanos, por lo
cual utilizan instrumentos que sean altamente fuera de utilidad en estado

no Optimo para su manipulacion que sirven para el proceso de seleccion
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(como test de proyeccion), por lo general se recurre de una u otra forma
a buscar el talento en base a ciertos criterios que son determinantes para
ver el rendimiento del postulante o candidatos criterios referidos como,
coeficiente intelectual, actitud, personalidad. (p. 165).También nos
menciona, Heredia et al. (2020) que de acuerdo al analisis realizado
aquellas instituciones que tienen dificultad en mover y disponer sus
personal de forma rotativa son las que tienen un mayor indice de dificultad
para reclutar en talento humano idéneo que requieren disponer para su
institucién, pues esto se debe porque la existencia de sectores fundadas
en el poco talento humano que se quiere encontrar, por ejemplo que
tienen las habilidades competitivas tanto duras como blanda, o que
también se encuentra con una cualificacion por encima del que se busca
también se tiene en cuenta que hay un indice elevado referido al aspecto
remunerativo que quieren obtener, a esto se le suma que no reunen la
experiencia necesaria para el puesto en mencién, siendo que de esta
forma surgen propuestas de mejoras por parte del empleador y las
institucion en el alza de la remuneracion, mayores beneficios laborales
como también lo indispensable y primordial una comunicacién mas
asertiva con el trabajador, colaborador, talento humano que esta
postulando todo esto debido a la dificultad de encontrar al talento humano
relevante para el desenvolvimientos de sus funciones en la institucion. (p.
174-175).

Estando de acorde a lo manifestado y mencionado anteriormente a ello,
Gomez (2007) es preciso indicar que cada proceso de seleccién tiene sus
prerrogativas y acciones estratégicas diferentes, asi como también el
mecanismo de evaluacién puesto que los puestos para ocupar no son los
mismo consecutivamente, sino diferentes. Por eso es necesariamente
tener un plan de continencia en el cual se pueda tener en cuenta en ciertas
circunstancias como se va afrontar la seleccién de personal o talento
humano; existiendo de manera muy singular una serie de toma de
decisiones a tomarse en cuenta, de las cuales se tiene que evaluar,

analizar y optar por la toma de la mas correspondiente de acuerdo al tema
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referido y teniendo a la direccion en que corresponde a los estudiantes
sobresalientes, por otro lado tenemos al maestro Alfaro (2012) que
expone que el principio del procedimiento/proceso referido a la seleccion
de personal tiene raiz en su debida composicion de una serie
concatenada de sucesos indispensables para que ocurra con un factor de
tiempo sumamente prudencial y las debidas prerrogativas que son un
tanto dificiles de manera para la contratacién dé la contratacion. (p. 80).
Asi mismo por su parte, Alles (2012) nos brinda informacién que esta
destinada a describirla como el conjunto determinado que se tiene sobre
el proceso de seleccion en las cuales se aplica un examen riguroso por el
que debe pasar el candidato, el examen para poder ver el rendimiento del
candidato asi como también la observancia de sus habilidades y
destrezas para que en Uultima instancia se proceda a sus respectiva
seleccidn con sustento en criterios idoneos que sirvan para el adecuado
reclutamiento del personal, talento humano que este calificado y optimo
con las condiciones que serviran para las competencias que debe realizar

en el ambito laboral. (p. 315)

Sin embargo, también es necesario mencionar que existen diversos
métodos para el proceso de seleccion que se utiliza, para Balderas (2012)
afirmé que de acuerdo a la declaracion sobre los requisitos planteado en
el proceso de seleccién no aseguran su productividad en la ejecucion, asi
como el de: La prueba que se hace para la admision del personal, la cual
esta envuelta en una serie de interrogantes, cuestionarios de acuerdo a
las competencias del trabajo a donde se postula. Por otro lado la
respectiva hoja de vida del expediente de admision que esta conformado
desde la misma solicitud que se hace para el empleo, con los distintos
examenes y pruebas que se realizan, el legajo mas importante que
certifica tus competencias y logros se encuentra en el cv (curriculum vitae
curriculum) vitae, asi mismo se logra ver si se tiene el examen de la
entrevista, la cual esta orientada a evaluar sus habilidades tanto fisicas y
no fisicas, siendo importante hacer un examen de las habilidades blandas

y duras del colaborador para asegurar asi una buena eleccion en el
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personal cualificado que se requiere para la institucion, otro factor
indispensable que se chequea es el curriculo vitae que contiene hoja de
vida del concursante, las conocimientos y competencias con las que

cuenta y puede brindar a la institucion.

Las dimensiones concernientes a la variable seleccién de personal de
acuerdo Chiavenato (2009) a son: Dimension 1: Reclutamiento, es
definido como la agrupacion de diferentes técnicas procedimentales cuyo
objetivo es atraer a la mayor cantidad de candidatos posibles y
potenciales que cuenten con las especificaciones y el perfil del puesto
vacante, de modo que esto pueda alimentar a la siguiente etapa del
proceso. (p. 106). Segun Rivera (2019) consiste en un sistema de
informacion a través del cual se puede realizar la divulgacion de una
oportunidad de trabajo en la organizacion, la cual permite al mercado
laboral, presentar sus aspiraciones de pertenecer a ella; de esta manera
se busca atraer a candidatos potenciales para cubrir los puestos vacantes.
(p. 45). Cuyos indicadores son: Fuentes internas. Significa priorizar el
reclutamiento interno, es decir, entre los miembros que componen
actualmente la institucion, de modo que se ofrezca una linea de carrera 'y
se incentive a la competitividad organizacional. Fuentes externas. Es
valorar la oferta del mercado a la hora de realizar un proceso de
reclutamiento a través del cual se evallan las competencias y
conocimientos que poseen los aspirantes para ocupar un cargo en

especifico.

Asi también se menciona la dimension 2: Evaluacion, es definida como
la etapa del proceso de seleccion en la cual se evalian las diferentes
habilidades y competencias de los aspirantes al puesto vacante, de modo
gue se pueda constatar aquellas habilidades declaradas por las personas,
de modo que se pueda dar paso a la siguiente etapa; todo ello con la
finalidad de encontrar a las personas que cuenten con los conocimientos
necesarios en la organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 162). La evaluacién
de las competencias laborales de los aspirantes a un puesto de trabajo,

debe estar llevado a cabo de manera imparcial por el personal designado
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para cumplir con esta actividad, de modo que se puede evaluar las
habilidades y competencias de los potenciales colaboradores de manera
eficiente de acuerdo a los intereses organizacionales. (Alles, 2012, p.
207). Cuyos indicadores son: Psicologia. Forma parte de una de las
evaluaciones del proceso de seleccion en el cual se pretende conocer las
posibles actuaciones y comportamientos de los colaboradores frente a los
escenarios que se plantean al interior de la institucion. Conocimiento. Se
refiere a las capacidades cognitivas que han sido adquiridas por el
colaborador a lo largo de su experiencia laboral y la forma en el que éste
lo traslada hacia el beneficio de la institucion. Curriculo. Es un documento
fisico o virtual en el cual se detalla los conocimientos, experiencias
laborales, preparacion, capacitaciones, entre otros los cuales se
convierten en un atributo esencial a la hora de aplicar los criterios de

seleccion.

De igual modo, se presenta la dimensién 3: Contratacion. Segun
Chiavenato (2009), se define como la etapa en la que se celebra el
comparativo con las personas que ha resultado seleccionada para ocupar
el puesto vacante; mediante contrato a la persona se compromete a
prestar los servicios a la organizacion de acortar las bases estipuladas,
mientras que por parte de la organizacion, esta se compromete a pagar la
remuneracion pactada y entregar las condiciones laborales necesario;
asimismo se estipula aquellas clausulas en caso de incumplimiento de
contrato, dentro de las cuales se estipula la facultad de la organizacion
para fiscalizar y sancionar a los malos procedimientos por parte del
colaborador. (p. 186). Cuyos indicadores son: Tipo de contrato. El contrato
es concebido como el acuerdo de voluntades en la que el empleador se
compromete a cumplir con la disponibilidad de recursos y contribuciones
a los colaboradores, mientras que, este ultimo asume la responsabilidad
de desarrollar sus funciones de forma eficiente. El contrato laboral debe
contemplar los derechos laborales y regirse bajo el respeto a la normativa
vigente que se haya establecido. Tipo de remuneracion. Se refiere a las

compensaciones que recibe el colaborador, que bien pudiesen ser
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monetarias y no monetarias por el desarrollo eficiente de sus funciones;
para que esté sea altamente atractivo situarse por encima de la media del

mercado.

Finalmente se presenta la dimensién 4. Induccién. De acuerdo a
Chiavenato (2009) consiste en la primera interaccion que tiene el
colaborador recientemente contratado con la organizacion, en la cual lleva
a cabo la orientacion correspondiente sobre su puesto de trabajo, sus
funciones, los horarios laborales, entre otras precisiones que permitan al
colaborador conocer el funcionamiento organizacional y la integracion al
equipo de trabajo. Segun Koontz & Weihrich (2004), los programas de
introduccion, son considerados como la agrupacion de diferentes metas,
normativas y politicas organizacionales, las cuales son transmitidas al
colaborador para su fiel cumplimiento mientras dure su relacion laboral.
(p. 101). Cuyos indicadores son: Entidad. Esta vinculada con el proceso
de induccion y capacitacion que brinda al colaborador para desarrollar
efectivamente sus funciones al interior de la institucién. Puesto. Se
enmarca bajo la estructura organizacional la cual define las actividades y
labores que cada persona debe cumplir para alcanzar los objetivos

institucionales.

Con respecto a la segunda variable referida al desempeiio laboral, segun
Chiavenato (2011) el desempefio se debe de acuerdo al &mbito donde se
desenvuelve el personal y también de su contexto de vida privada en
como la lleva, la cual suele ser diferente en todos los casos pues los
postulantes o talento humano cada de uno de ellos es un mundo distinto.
Para aumentar el nivel de desempefo se debe incentivar al personal y
establecer un sistema de incentivos que sirvan para poder mejor el
desarrollo de personal y que de uno u otro modo este puede motivarse a
diario para poder lograr los incentivos y metas pues se encontrara en un
factor competitivo para y este puede ser productivo para mejor el
rendimiento del personal, asi como también el incremento de riqueza /

ganancia de la institucién. (p. 202)
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Asimismo, los autores Barboza et al. (2021) los autores manifiestan que
la composicion y significado es que se orienta a las distintas formas de
oportunidad que tienden a mejorar la personalidad, asi como también el
mejoramiento con el debido sistema en que se organiza el personal, por
lo tanto este debe velar por el efectivo desempefio que realizan los
colaboradores asi como también se dirigen a las respectivas metas
trazadas por el cual se tiene que examinar y poder analizar el rendimiento
del trabajo como el rendimiento enfocado a resultado, por lo cual es
necesario capacitarlos y orientarlo, asi como también darles una
correspondiente incentivo para que mejoren su rendimiento en los
examenes que se les tome sobre el rendimiento / desempefio en las
evaluaciones. (p. 2). En tanto, Bautista et al. (2020) estos autores
mencionan que lo que respecta al rendimiento sobre desempefio laboral
es uno de los mecanismos o procedimientos que son de importancia para
poder velar por el buen funcionamiento y mejora de la actividad laboral
creando un ambiente sumamente productivo que involucre la calidad
satisfaccion del sector laboral, en este sentido también se debe tener en
cuenta la correspondiente capacitacion que necesita el personal para
mejor su calidad institucional en la que se desenvuelve en el trabajo
pudiendo obtener resultados favorables, mejorando su nivel de
productividad y permitiéndolo sentirse seguros. (p. 2)

Ademas, Jara et al. (2018) sostienen que todas las organizaciones, para
poder obtener un buen desempefio laboral, necesitan de la integracion de
diferentes recursos, estrategias y procedimientos que le permitan
incentivar el buen desempefio de los colaboradores para mejorar la
competitividad. (p. 743). En relacion al factor primordial del desempefio
laboral para Castro & Delgado (2020), la eficiencia laboral es uno de los
factores primordiales para crecimiento de la organizacion, la cual debe
estar sostenida un enfoque de compromiso para cumplir con los objetivos
y las metas establecidas, de modo que cada uno de los colaboradores
puedan aportar de manera individual al cumplimiento del objetivo

organizacional general.
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Aunado a ello, Ramirez et al. (2020) es aquel que ponen al alcance que
se debe tener en cuenta ciertas habilidades, como tambien llamadas
caracterisitcas para mejor el rendiemitno efectivo en la institucion teniendo
como sustento algunos factores que se le deben tener preponderancia
como estas: Un adecuado seguimiento al efectivo control de aquellas
circunstancias que se deben tener en cuenta en la forma en que se
desarrollen pero también por otro lado pone en conocimiento la manera
adecuada en la que se debe actuar para poder generar una potencia
personal que puede mejorar a la persona asi como también se debe
manejar las actitudes y aptitudes interiores como intrinsecas con
razonamiento, empatia, analisis y valores determinados para tener que
mejorar, asi como también en el manejo y regulacion del personal. (p.
101)

Por su parte, Lluncor et al (2021) sostiene que el desempeiio laboral suele
tener decadencia porque no se esta actuando en contra de este y es
necesario tomar o implantar nuevas herramientas generadoras de cambio
para con la institucion, por ello es necesario velar por la integridad del
personal e involucrarse tanto en el &mbito profesional como personal pues
sus actitudes y aptitudes que tengan debe originarse con responsabilidad
porque también se puede ocasionar ciertas actividades que disminuyan el
desempeiio laboral motivo por el cual debe realizarse con responsabilidad
el control del rendimiento sobre el personal, por lo contrario se tendria que
incorporar media para la mejora organizacional. (p. 3) Los autores Chiang
& San Martin (2015) nos manifiestan que no existe una serie de factores
sobre criterios que poner en marcha el efectivo crecimiento en la
institucion, asi como también es necesario advertir para poder velar por el
desempefio del mismo pero estas no estan separadas de aquellos
requisitos indispensables referentes a contribuciones, habilidades,
comunicacién, asi como también las efectivas y correspondientes
actividades que son necesarias para el cumplimiento y obligaciones en la
institucion como también al desempefio que se debe tener para poder

utilizar los recursos correspondientes de la institucion, puesto que el
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desempeiio dirige voluntariamente la eficacia con el que se desarrolla. (p.
160)

Siguiendo el mismo enfoque, Riera et al. (2020) asi como se puede referir
a los diversos factores que se involucran en el proceso de desempeiio
laboral, en los diferentes contextos pues es necesario saber como es el
desempefio del personal. también es importante saber cuéles son los
incentivos que se tiene para recompensar al trabajador y poder realizar
un crecimiento del rendimiento laboral, es también adecuado poder ver
las remuneraciones como se pueden mejorar pero deben estar vinculadas
a mejor el rendimiento laboral que suele ser de vital importancia para que
el talento humano se sienta recompensado cuando mejora Su
rendimiento, se sienten mas comprometidos y del mismo modo son mas
proactivos pues el incentivo reconoce el valor del trabajador para con la

institucion y lo involucra a ser mas comprometido. (p. 4).

Ademas, Alles (2005), nos menciona que con respecto al rendimiento
laboral esta ligado en un estrecho vinculo con la gestion publica asi como
también la administracion por eso en la actualidad es necesario saber el
rendimiento con el cual se estan desenvolviendo los trabajadores,
colaboradores, talento humano que son el recurso necesario para la
realizacion de las actividades a diario de la institucién, por otro lado puede
existir una crisis en cuanto a la economia el cual se debe asumir ese
control de manera pacifica y moderada se pueda suplir para
contrarrestarlo, con esto se debe considerar que el desempeiio laboral es
el esfuerzo que realiza el persona en su centro de trabajo en el &mbito de
sSu competencia para poder generar un mejoraria en el trabajo con
respecto a su crecimiento brindando un beneficio indispensable a la
institucion (p. 59). A su vez, Vallejo (2016), nos brinda que la definicion
en sentido estricto como se define el desempefio labora: Es adecuado
mencionar que la evaluacion que se tiene para medir de forma ordenada
y sistematica las distintas actividades que se desarrolla en la instituciéon
por eso es necesario saber cuales son las metas a la que se dirigen el

resultado que buscan lograr los colaboradores, definiendo exactamente
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gue la evolucion por desempefo/ rendimiento es la herramienta que se
utiliza para poder examinar, evaluar y medir como es el rendimiento del

personal y este esta vinculado en el manual de organizacion y funciones.
(p- 79)

Por ese es que el mundo globalizado las instituciones estadn de manera
competitiva la participacion de la institucion, sin embargo, también es que
se debe tener en cuenta que no existe un programa que se dirige a poder
desarrollar las respectivas metas las cuales se quieren cumplir utilizando
criterios como confianza, estrategia, planeamiento y con horizontes claros
gue se quieren tener también es indispensables mencionar que no hay un
proceso de seleccién adecuado y este tiene que orientarse a la mejoria
de la comunidad. . (Koontz et al, 2008, p. 318). Es necesario conocer el
valor preponderante de saber incursionar en la evaluacion de desempefio,
Alles (2005), define que, en muchas organizaciones se tiende a pensar
gue las evaluaciones de desempefio de rendimiento laboran so
indispensable que se busca asegurar la calidad de vida y motivo por el
cual se realiza el mejoramiento de la fuerza laboral, por eso es necesario
gue se refuerce el rol preponderante que se les debe tener en cuanto a la
mejoria laboral a. Es un deber de contar con su asesor Un adecuado
asesor que pueda responder a los intereses del pueblo tanto de los nifios
como a la de los ciudadanos. b. Es indispensable mejorar las
herramientas de trabajo con que permita mejorar el dialogo entre la
institucion y sus proveedores. c. Establece una relacién que ponen en un
vinculo muy afectivo entre consultor y proveedor para que de una manera
especifica de 180 y 360 grados. d. Existe una adecuada cooperacion que
se debe poner al manifiesto para mejor la integridad con la que se quiere

gue mejore los aspectos que son subsanables. (p. 58)

En cuanto a la revision de aquellos objetivos que se debe cumplir con el
seguimiento de evaluacion de desempefio, Rivero (2019) quiere decir y
sostener que todo lo que se refiere a la evaluacion de desempefio que
tiene como objetivo a los cuales se debe informar cémo estan los

trabajadores en el desenvolvimiento de su trabajo realizado pues por tanto
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las evaluaciones de desempeiio permiten verificar en que estan fallando
los colaboradores y ver que se debe mejorar es decir que genera una
mejora en el rendimiento laboral asi como también en el desempefio de
funciones que tiene el persona, con la comunicacion asertiva que tengan
generan un ambiente armonioso positivo y asertivo que permiten que la
institucion potencialice sus habilidades que tienen los colaboradores lo
cual traerd una productividad de crecimiento con calidad en la institucion,
si no se tiene en cuenta la herramienta que es indispensable al factor de
evaluacibn no se podra ver el avance o desenvolvimiento de los
trabajadores. (p. 160-161). Cuando hacemos referencia a la
correspondiente evaluacion de desempefio dirigida a las instituciones de
todo tamafio, Alles (2005), esta tiene que hacer por el motivo del cual se
tiene que expresar con lo debido a la examen/evaluacion que se dirige al
factor por desempefio el cual tiene que hacerse y también debe ser
complejo en las instituciones pequefias, por otro lado es necesario que
debe hacer en forma a criterios conforme a evaluaciones, asi mismo que
pueden ser tomado en base a los colaboradores e instituciones, es decir
gue de algun modo debe presentar de acuerdo a las ideas con las
siguientes ideas: a) Es decir que cuando nos referimos al criterio que
corresponde al revisar el rendimiento con la que se desenvuelven los
trabajadores, de igual forma esta esta orientada a poder controlar el
trabajo de acuerdo al que se realiza y conforme a los objetivos que se
plantean las instituciones, b) Cuando nos referimos a poder calificar el
desempefio con el que comportan los trabajadores para asi poder
considerar y puntuar el desempeiio del personal siendo asi que cualquier
resultado que se obtengan sea en beneficio de la institucion para mejorar

su imagen y forma para poder contribuir a la institucion. (p. 56)

Evaluacion del desempefio laboral, Alles (2005), es aquel que debido a
un referente andlisis estructurado en las cuales deben desarrollarse sobre
el correcto desempefio laboral individual que se debe indicar: a. Por el
respectivo y mayor crecimiento laboral tanto como en el &mbito laboral o
profesional que deben originarse de alguna forma en complementar la

debida forma de sistema de organizacion de la institucion, institucion,
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centro laboral. Siendo asi que debe ser efectivamente necesario los
colaboradores que apoyen al crecimiento de gestion, asi como también el
crecimiento necesario para su desarrollo que pueda satisfacer las
necesidades correspondientes de los clientes que se necesita para
mejorar cualquier resultado que se quiere obtener. b. Con referencia a
los duefios que son de instituciones, colaboradores, organizaciones y los
colaboradores tienen que aplicar los mecanismo y herramienta para mejor
el rendimiento de una institucion. Las formas en que debe manifestarse
y tomarse aprueba los examenes/ evaluaciones tiene que ser para poder
definir o direccionar cual es el futuro de los candidatos o trabajadores, por
€S0 es necesario establecer mejores en compensacion cuando se pasen
las evaluaciones como por ejemplo poder aumentar el salario, establecer
una mejora en el cargo asignado o ascenderlo de manera correspondiente
asi como también aumentar el tiempo en el que debe laborar el
colaborador pues todo lo manifestado suele mejorar las relaciones
intrinsecas entre la institucién con el colaborador, asi como también el

empleador y talento humano.

Segun el autor Torres (2018), el muy comun ver en las organizaciones,
una concepcion equivocada sobre el objetivo de la prueba de desempefio
laboral, dentro los cuales se resalta el pensamiento de los colaboradores,
guienes creen que estas evaluaciones se llevan a cabo para castigarlos
en caso de encontrar falencias al momento de hacer efectiva sus
actividades; sin embargo estas posiciones estan equivocadas, debido a
gue el verdadero sentido de la evaluacién de desempefio, es identificar
aquellas falencias que puedan tener los colaboradores en su dia a dia, de
modo que se puedan allanar estas dificultades para incrementar su nivel
de desempeiio. Asimismo, cuando se refiere al desempefio de actividad
individual labora estd inmerso en una correspondiente organizacién que
esta sistematizada, por el motivo que se tiene que organizar y poder
resaltar aquellas habilidades como mejoras que tiene con el fin de
desarrollar y desempefiar un mejor rendimiento que también se utilizaran

para poder comunicar de algun y otro modo con el reconocimiento que
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se merecen, con incentivos de mayor rendimiento o también las gestiones
gue se necesitan para llevar a cabo el mejoramiento del desempefio
individual . (p. 5)

Las dimensiones que componen la variable desempefio laboral de
acuerdo a Chiavenato (2011) son: Dimension 1: Calidad de trabajo: Para
el maestro Chiavenato (2011) tiene que ver con las perspectivas y
ganancias o también los valores esenciales que requiere el trabajo con
calidad, pues si este tiene una gran calidad debe ser de una forma
correcta pues esta tiende a inducir y cubrir ciertas necesidades, cuando
tiene que explicarse sobre la calidad sobre los determinados clientes o
colectivo de personas también a toda la parte que contribuye con la
institucion, si  hablamos de calidad nos referimos al correcto
desenvolvimiento de poder hacer el trabajo de una manera adecuada, sin
errores pero de forma correcta en el sistema de estructurado pues esto
tiene que pasar el proceso efectivo de calidad desde la produccion hasta
la correcta administracion que se debe ejecutar. (p. 301). Cuyo indicador
es: Trabajo sin fallos. Se refiere al nivel de eficiencia y eficacia que
muestra el colaborador dentro de su puesto de trabajo. Asimismo, mide
las competencias y capacidades que muestra a la hora de resolver los

dilemas que se presentan en el cargo que ocupa.

También se menciona la dimension 2: Cantidad de trabajo: Es decir que
involucra sobre las tareas correspondientes que son asignadas por el
empleador y que de una forma puede ser sofisticada, como también
compleja al momento de realizarla para lograr la satisfaccibn que se
quiere brindar al cliente o las personas, la cantidad de trabajo también
esta referido al tiempo que se invierte para poder desarrollarlo o cumplirlo
puesto que se emplea siempre un determinado tiempo para hacerlo pero
gue de una u otra forma se debe tomar en cuenta el aproximado en el que
se realiza, pero también puede hacerse para asegurar la mejor
productividad para lograr los fines determinados que se requieren para la
institucion, siendo asi que se cumple con una serie de actividades para

poder realizar los cumplimientos del trabajo de una manera de calidad
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sobresaliente. (Chiavenato, 2011, p. 343). Cuyos indicadores son: Tarea
asignada. Son los roles que asumen los colaboradores, los que de forma
responsable deben ser ejecutados para facilitar el desarrollo del siguiente
proceso. Interaccion con las personas. Esta vinculada con las habilidades
blandas que poseen las personas para interrelacionarse y cooperar con
los demas miembros que integran la institucion con el fin de conseguir
equipos de trabajo altamente capacitados y propicien el cumplimiento

oportuno de las metas y objetivos planteados.

Por dltimo, se tiene a la dimension 3: Eficacia intrapersonal: Segun
Chiavenato (2011) es definida como como las interacciones que lleva a
cabo el personal, para con los clientes, de modo que pueda recopilar y
entender sus necesidades para ofrecerles una solucién eficiente; todo ello
buscando una relacion de valor con el cliente, orientada a satisfacer sus
necesidades y la superacion de sus expectativas. (p. 345). Segun Torres
(2018) son el conjunto de habilidades y competencias que permiten a los
colaboradores llevar a cabo una interaccion productiva con los demas,
estableciendo vinculos significativos mediante una interaccion asertiva
para transmitir la informacion de manera eficiente y recopilar el mensaje
sin transgresiones, de modo que, las organizaciones puedan satisfacer
las necesidades del cliente y publico objetivo de manera eficiente,
brindando la posibilidad de desarrollar un posicionamiento positivo
necesario para crecimiento y la competitividad organizacional. (p. 65).
Cuyos indicadores son: Relaciéon solida. Descansa en el nivel de
confianza que existe entre los miembros que integran la institucion y el
trato cordial que se brinda hacia los usuarios. Satisfaccion. Es el estado
positivo que experimenta un colaborador en su puesto de trabajo por lo
gue le es sencillo alcanzar las metas fijadas y participar activamente en

las actividades que se desarrollan en la institucion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio: la investigacion corresponde al tipo bésica,
debido a que estuvo orientada a la busqueda directa de los medios
probable para dar solucién a un problema especifico. (Hernandez
et al., 2014).

Disefio de investigacion: posee un disefio no experimental,
asimismo cuenta con corte transversal, debido a que no se
manipulé ninguna de las variables; al mismo tiempo que la
recopilacion de informacion procedente de la muestra, se llevé a
cabo en un solo momento, sobre las cuales se analizaron los datos

para obtener los resultados. (Hernandez et al., 2014).

El disefio de estudio presenta la siguiente forma:
Vi
/ i
"
M
!
\ V,

Donde:

M = Muestra

A4 = Reclutamiento - seleccion del personal
\'// = Desempefio laboral

r = Relacion entre ambas variables
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3.2 Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Gestion administrativa

Segun Chiavenato (2009) el procedimiento que se lleva a cabo en
las organizaciones para escoger a los mejores talentos fueron
incorporados para desarrollar las actividades necesaria, los cuales
estuvieron sujetos al perfil de puesto y las necesidades
organizacionales explicitas; de esta manera el proceso de
seleccién fue considerado como un filtro de las competencias y
habilidades de los aspirantes al puesto de trabajo, lo cual permitio
seleccionar a la mejor opcién posible. (p. 137).

la gestion administrativa consistié en el desarrollo del proceso
administrativo conformado por diferentes etapas, las cuales inician
con la planificacion estratégica de cada una de las actividades y las
necesidades de la organizacion, con la finalidad de aprovechar
aquellas oportunidades que ofrece el sector y minimizar las
debilidades internas; analizan con la etapa de control en la cual se
determind el cumplimiento eficiente de cada una de las actividades

y procesos establecidos.

Variable 2: Desempeifio Laboral

Segun Chiavenato (2011) el desempefio se debe de acuerdo al
ambito donde se desenvuelve el personal y también de su contexto
de vida privada en como la lleva, la cual suele ser diferente en todos
los casos pues los postulantes o talento humano cada de uno de
ellos es un mundo distinto. Para aumentar el nivel de desempefio
se debe incentivar al personal y establecer un sistema de incentivos
gue sirvan para poder mejor el desarrollo de personal y que de uno
u otro modo este puede motivarse a diario para poder lograr los
incentivos y metas pues se encontrara en un factor competitivo

para y este puede ser productivo para mejor el rendimiento del
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personal, asi como también el incremento de riqueza / ganancia de
la institucion. (p. 202)

El desempefio laboral son actividades o conductas observadas en
los trabajadores que destacan para alcanzar los propoésitos de la
entidad y los que se miden por competencias que tiene cada sujeto

y grado de contribucion a la institucion.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién: La poblacién estuvo conformada por 67 trabajadores
pertenecientes a la Municipalidad Provincial de alto Amazonas
2021.

Criterios de inclusion:

- Trabajadores nombrados

- Trabajadores bajo el régimen CAS.
- Personal menor a 65 afios

- Personal con mas de 6 meses de servicio.

Criterios de exclusion:

- personal que labora bajo la modalidad de locacion de servicio.
- Jefes de area

- Alcalde

- Regidores

Muestra: Fue igual que poblacion, es decir los 67 trabajadores.
Muestreo: se hizo uso de muestreo no probabilistico, debido a que
se trabajé con el total de la poblacién como muestra de estudio; por

lo tanto, no fue necesario el uso de una formula estadistica para

determinar la cantidad de la muestra.
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Unidad de analisis: Fue un trabajador de la Municipalidad

Provincial de alto Amazonas 2021.

3.4 Técnica e instrumento de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad

Técnica

Para la recopilacion de datos en el presente estudio, se utilizé la
encuesta mediante su respectivo cuestionario, el cual ayudé
obtener la informacion para determinar la correlacion entre
variables. (Hernandez et al., 2014), la encuesta fue una técnica
muy eficiente para recopilacion de datos en las investigaciones, al
MismMo no es muy costosa, la cual propicia obtener informacion de

manera sencilla para alimentar los resultados.

Instrumento

El instrumento para medir la variable de seleccion de personal fue
un cuestionario, que tiene como finalidad recolectar informacién
acerca de la variable de estudio, fue adaptado de Portuondo (2018)
con 15 items dividido en 4 dimensiones. La escala de medicion fue
la ordinal, teniendo la siguiente escala de valoracion: 1 = totalmente
en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Indeciso, 4=De acuerdo, 5=
totalmente de acuerdo. Asimismo, para el analisis de las variables,
se llevo a cabo el proceso de baremacion a la variable en estudio
con un analisis en tres niveles: Malo (15 — 35), regular (36 —55) y
bueno (56 — 75) trabajando para los intervalos, de acuerdo a los
valores minimos y maximos, segun los resultados de cada variable.
El instrumento para medir la variable de desempeiio laboral fue un
cuestionario, que tuvo como finalidad recolectar informacion acerca
de la variable de estudio, fue adaptado de Rodriguez (2016) la
misma que se encuentra estructurado con 15 items dividido en 3
dimensiones. La escala valoracion fue: 1 = Nunca, 2= Casi nunca,

3= A veces, 4=Casi siempre, 5= Siempre. Asimismo, para el
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analisis de las variables, se llevo a cabo el proceso de baremacion
a la variable en estudio con un analisis en tres niveles: Malo (15 —
35), regular (36 — 55) y bueno (56 — 75) trabajando para los
intervalos, de acuerdo a los valores minimos y maximos, segun los
resultados de cada variable.

Validez

Los cuestionarios utilizados para la recopilacion de datos, pasaron
por un proceso de validacion, el cual fue denominado como juicio
de expertos, para la cual se consideraron a tres profesionales
conocedores de las variables y con amplia experiencia para la
validacion de instrumentos, quienes emitieron su valoracién
personal que al final fue reunida para obtener el valor de validez

final presente en los instrumentos.

Variable N Especialidad Promedio Opinidn del experto
° de
validez
Gestién 1 Metodblogo 4.6 Instrumento valido para
administrativa su aplicacién
2 Especialista 4.8 El instrumento es
adecuado
3 Especialista 4.4 Instrumento coherente y
aplicable
Desempefio 1 Metodologo 4.6 Instrumento valido para
laboral su aplicacién
2 Especialista 4.1 El instrumento es
adecuado
3 Especialista 4.4 Instrumento coherente y
aplicable
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En la presente tabla, se consignan los resultados del proceso de
validacion de los instrumentos, el cual se observa un promedio de
validez igual a 4.48, el cual hace referencia a 89.66% de
concordancia en el criterio de los expertos, por lo cual se determing,
gue los instrumentos poseen un alto nivel de validez que derivaron
a su correspondiente aplicacion.

Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad de los cuestionarios, se utilizaron
la determinacién del Alpha de Cronbach, el cual establecié que los
resultados confiables, son aquellas iguales A 0.70 a mas.

Andlisis de confiabilidad de seleccion del personal

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 67 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 67 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
978 15

Andlisis de confiabilidad de desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 67 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 67 100,0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,973 15
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3.5.

3.6

Después de haber aplicado el estadistico Alfa de Cronbach se
puede precisar que los instrumentos son altamente confiables tanto
para la V1: Seleccion del personal, teniendo esta un total de 15
elementos que es =0.978 y V2: Desempefio laboral con 15
elementos que es =0.973 respectivamente.

Procedimientos

Fue dado de inicio la investigacion mediante la determinacion de la
problemética que atraviesa el objeto de estudio; seguidamente se
dio lugar a la estructuracion del marco teérico, en la cual se
congregaron a los antecedentes y las bases teoricas relevante
sobre las variables, las cuales procedieron desde fuentes primarias
y secundarias confiables; posteriormente se llevé a cabo la
construccion de los instrumentos que seran utilizados para la
recoleccion de datos de acuerdo a cada una de las variables, los
cuales después de haber pasado por el proceso de validacion y la
determinacion de su confiabilidad, se pidio el permiso respectivo a
la entidad para aplicar la encuesta y recopilar los datos necesarios.
La informacion obtenida, sera tabulada mediante la estadistica de
tipo descriptiva; estos resultados seran contrastados con aquellos
consignados en los antecedentes y bases tedricas; finalmente, se
dara lugar a la determinacion de las conclusiones vy
recomendaciones tiene en cuenta cada una los objetivos

estipulados.

Métodos de analisis de datos

Se llevo a cabo la recopilacién de datos mediante la aplicacion de
los instrumentos disefiados para cada una de las variables; la
informacion recopilada fue expresada mediante figuras y tablas
estadisticas; en tanto, para abordar la comprobacion de las
hipotesis, se utilizé el coeficiente Rho de Spearman, el cual fue
calculado haciendo uso del programa estadistico SPSS V.24; el
mencionado coeficiente agrupa valores de entre -1 y 1, el cual

33



indico la existencia del tipo de dependencia existente entre las

variables analizadas.

3.7 Aspectos éticos

La totalidad del proceso de investigacion estuvo apegado al
cumplimiento de los principios éticos internacionales, dentro de los
cuales se encuentra el principio de beneficencia, a través del cual
se estipulé que Unicamente se busco beneficiar a la entidad a
través de la entrega de los resultados para mejorar su situacion
problemética; el principio de no maleficencia, debido a que no se
busco causar dafio algun a ninguno de los participantes, principio
de justicia, donde se trabajo por igual a todos los participantes, y
el principio de autonomia, donde el investigador tuvo la libertad
en elegir los procesos, metodologias y acceso a la informacion
solicitada, y se tuvo el consentimiento informado de los
participantes para el desarrollo de la investigacion. Asimismo, se
cumplié los lineamientos de investigacion establecidos por la
universidad; finalmente, se cumplieron los lineamientos de las
normas APA de acuerdo a su séptima edicién, con lo cual se

respeto los derechos de cada uno de los autores.

34



IV. RESULTADOS

4.1. Reclutamiento - seleccion de personal de la Municipalidad Provincial
de alto Amazonas 2021.
Tabla 1.
Nivel de reclutamiento - seleccion de personal de la Municipalidad

Provincial de alto Amazonas 2021.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje

Malo 15-35 21 31 %
Regular 36 - 55 33 49 %
Bueno 56 - 75 13 20 %
Total 67 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Municipalidad Provincial de alto

Amazonas 2021.
Interpretacion:

El nivel de reclutamiento - seleccion de personal de la Municipalidad
Provincial de alto Amazonas 2021, tiene un nivel regular correspondiente
a un 49 %, representado por 33 colaboradores, seguido de un nivel malo
en un 31 % el mismo que corresponde a 21 colaboradores, y finalmente
se tiene un nivel bueno en un 20 % el mismo que corresponde a 13

colaboradores.
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4.2.

Desempeiio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de alto Amazonas 2021.
Tabla 2.

Nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de alto Amazonas 2021.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje

Malo 15-35 27 40 %
Regular 36 - 55 27 40 %
Bueno 56 -75 13 20 %
Total 67 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Municipalidad Provincial de alto

Amazonas 2021.
Interpretacion:

El nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de alto Amazonas 2021, tiene un nivel malo correspondiente a
un 40 %, representado por 27 colaboradores, un nivel regular en un 40 %
el mismo que corresponde a 27 colaboradores, y finalmente se tiene un

nivel bueno en un 20 % el mismo que corresponde a 13 colaboradores.
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4.3. Relacion entre el reclutamiento - seleccion de personal con el
desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de alto Amazonas
2021.

Tabla 3.
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Reclutamiento seleccion personal ,204 67 ,000
Desempeifio laboral ,130 67 ,007

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Dado que la muestra es mayor que 50, se calcula el coeficiente de
Kolmogorov-Smirnov, el resultado es menor a 0.05, por lo tanto, la
muestra en estudio tiene una distribucion no normal, por lo que se utiliza
el coeficiente de Rho de Spearman.

Tabla 4.

Relacién entre el reclutamiento - seleccidén de personal con el desempefio

laboral de la Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021.

Reclutamiento

— seleccion  Desemperio

personal laboral
Rho de Reclutamiento Coeficiente de 1,000 ,966™
Spearman - seleccion correlacién
personal Sig. (bilateral) : ,000
N 67 67
Desempefio  Coeficiente de ,966" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 67 67

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

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25
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Figura 1. Dispersion de puntos del reclutamiento - seleccion personal y el
desempeiio laboral

Interpretacion

Se contempla la relacion entre el reclutamiento - seleccion de personal
con el desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de alto
Amazonas 2021. Mediante el andlisis estadistico del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman se alcanzé un coeficiente de ,966
(correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).

En cuanto al andlisis de la figura de dispersion, solo el 93.32 % del

reclutamiento - seleccion de personal influye en el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

En el presente capitulo se contrasta los resultados que se han obtenido dentro
de la investigacion con los antecedentes y las teorias relacionadas al tema,
sefialando asi que el nivel de reclutamiento - seleccion de personal de la
Municipalidad Provincial de alto Amazonas, tiene un nivel regular
correspondiente a un 49 %, seguido de un nivel malo en un 31 % y finalmente
se tiene un nivel bueno en un 20 %, debido a que la Municipalidad no cuenta
con el personal capacitado para desarrollar los procesos de evaluacion de los
postulantes, asimismo, no se realiza retroalimentaciones al personal ante
algunas dificultades en sus funciones, esto concuerda con lo sefialado por
Veintenilla & Veldsquez (2017), quienes concluyeron que las instituciones
cuentan con diversas estrategias y procedimientos de seleccion que le permite

contar con personal idéneo en cada area de trabajo.

Asimismo concuerdan con lo sefialado por Martinez & Vargas (2019), en su
investigacion quienes concluyeron que, en al hacer un examen detallado de
manera estricta sobre los mecanismos antes manifestados que se pueden
observar que hay una manifestacion en los debidos medios concernientes al
reclutamiento del talento humano: (a) Planeacion haciendo referencia a la
estructura organica adecuada con la que se debe proceder o actuar en el RC,
(b) Reclutamiento es decir al proceso que se hace para segmentar al talento
humano, (c) Seleccion y Contratacion, cabe mencionar que después de los
dos primeros pasos se debe escoger al personal idéneo para la colaboracion
con la institucion y asi mismo se le debe contratar. En consonancia con ello,
Alvarez et al. (2017), quienes expusieron que a través de los medios en que
se toman el reclutamiento con respecto a las opiniones y firmezas que
involucran en el plano universitario publico, no contribuyen o ejercer la funcion
de tributar en las universidades, que sin duda alguna siendo de esta u otra
manera en que se puedan cumplir de manera eficiente de acuerdo a la

direccion que ocupan.

Por otro lado, el Pais ecuatoriano tiene una pieza clave que ejerce una juridica

el cual debe mejorar y aplicar de acuerdo a nuestra espacio y tiempo de la
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sociedad siendo asi indispensable que las Instituciones Publicas que son de
entorno privadas como se pueden manifestar reflejan de un u otro modo el
correspondiente monto de salario o remuneraciones, que son proporcionales
siendo el Unico fin que el objetivo es de poder llegar a un salario que sea
prudencial para el trabajo digno, que sin duda alguna nuestra carta magna o
también llamada constitucion politica del Peru establece y no debemos darlo

por simple letra muerta o perdida.

Aunado a ello, se toma en cuenta lo expuesto por Jiménez (2017), quien
sefialg la existencia de una serie de factores en el ambito de las sociedades
se puede visualizar o diferencias los contextos en que se desarrollan o
desenvuelven la manera de reclutacion de talento humano antes denominado
personal, siendo que en de manera reducida es poco relevante o tomada en
cuenta siendo indispensable en la actualidad tomarla con énfasis siendo asi
gue han ocurrido una serie de sucesos en el cual se visto involucrada la
discriminacion hacia el mismo talento muchas veces se ha visto ligeras
discriminaciones como por ejemplo la manera en que se pronuncia o conversa
por otro lado también referido a su caracter, personalidad, aspecto fisico
rasgos de fisionomia como el pelo, vestimenta, por lo cual existe una
problema en el reclutamiento siendo asi que se hace conflictivo por el la

educacién con los axiologia interna que expresa.

De igual modo, se considera a Garate (2017), quien ha sefialado que después
de haber encontrado un valor de correlaciébn determinado por el Rho de
Spearman igual a 0.373, se determind que las variables abordadas poseen
correlacion de tipo positivas, pero que estas se encuentran dentro de un nivel
bajo, por lo tanto se determind que, los niveles de estrés laboral presente en
los colaboradores presentan una incidencia baja sobre el desempefio laboral,
asimismo se logré conocer que el 74% de colaboradores tienen un nivel de

estrés regular, a diferencia del 26% que presenta un alto nivel de estrés.

Asimismo, se obtuvo el nivel de desemperio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021, tiene un nivel malo
correspondiente a un 40 %, seguido de un nivel regular en un 40 % y

finalmente se tiene un nivel bueno en un 20 %, dichos resultados se deben a
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gue la institucion no brinda reconocimientos e incentivos por su labor
desarrollada y no se comunica de manera oportuna algunas deficiencias
encontradas, todo ello discrepa con lo expuesto por Cieza et al. (2021),
quienes en su investigacion concluyeran que las entidades publicas tienen
una enorme e importante responsabilidad de gestionar los recursos publicos
para dar solucion a las diferentes probleméaticas sociales en busca del
crecimiento economico mediante la utilizacion eficiente de los recursos
asignados, rescatando las necesidades de la poblacion tal y como suceden
en su ambito natural; todo ello bajo un enfoque de valores compartidos y la
inclusion social, donde no se tenga que marginar a ninguna persona o grupo
social por su condicidon econdmica, creencias u otros factores de activos, y
una manera efectiva de lograrlo es optimizando el desempeiio laboral de los
colaboradores, capacitandolos de manera oportuna, poniendo a su alcance

material para el desarrollo de sus funciones.

Finalmente, se determind la existencia de una relacion significativa entre el
reclutamiento - seleccion de personal con el desempefio laboral de la
Municipalidad Provincial de alto Amazonas, ya que el analisis estadistico del
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de ,966 (correlacion
positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, solo el
93.32 % del reclutamiento - seleccion de personal influye en el desempefio
laboral, es decir que ante una mejora en el reclutamiento de personal,
repercutira de un manera favorable en el desempefio laboral de los
colaboradores. Todo esto concuerda con lo sefialado por Tejada et al. (2020)
qguien en su investigacion concluyo que se ha observado el fenbmeno de
acuerdo al resultado obtenido en el coeficiente de correlacion de Pearson en
cual segun el indicador establece una debida manifestacion de una relacién
existente entre variables, con el dato de 0.058. Por lo tanto, se deduce que
existe una correcta manifestacion que apunta de manera prudencial y
graduada proporcional entre la variable de reclutamiento de personas, que
guardan una estrecha relacién con el desempefio laboral, puesto que si al
momento del reclutamiento, se escoge un personal idoneo esto repercute de

una manera favorable en la entidad o empresa.
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Asimismo, concuerda con lo sefialado por Pezo (2017), quien expuso que se
ha puesto en conocimiento la existencia entre el vinculo respectivo con
normativa regulada por la Ley del Servicio Civil N° 30057 con el rendimiento
gue tiene el talento humano, es decir desempefio laboral. Es decir que la
presente manifestacion se encuentra enmarcada en la debida respuesta que
se obtiene en los valores encontrados del Xc 2 (13.74) pues cede ser
mayormente elevado al valor que puede proporcionar en el tabular con un
indicador de 0.05 que obtiene su respuesta de medianamente relevante y 06
niveles de grados que oscilan de libertad dirigido al Xt 2 (12.59), de lo que se
puede concluir la relacién entre la seleccion de personal y del desempefio

laboral de los mismos dentro de la entidad.

42



VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Existe relacién significativa entre el reclutamiento - seleccién de
personal con el desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de
alto Amazonas 2021, ya que el analisis estadistico del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman fue de ,966 (correlacion positiva muy
alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, solo el 93.32
% del reclutamiento - seleccion de Personal influye en el desemperio

laboral.

El nivel de reclutamiento - seleccién de personal de la Municipalidad
Provincial de alto Amazonas 2021, tiene un nivel regular
correspondiente a un 49 %, seguido de un nivel malo en un 31 % vy

finalmente se tiene un nivel bueno en un 20 %.

El nivel de desempeiio laboral de los colaboradores de Ia
Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021, tiene un nivel malo
correspondiente a un 40 %, un nivel regular en un 40 % y finalmente

se tiene un nivel bueno en un 20 %.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1. Al alcalde de la Municipalidad Provincial de alto Amazonas, promover
un adecuado reclutamiento del personal para las diferentes areas, lo que
permitird atraer a los mejores talentos y asi poder contar con personal
gue ayude a desarrollar una adecuada gestion y puedan cumplir con las

metas institucionales y recibir incentivos a la gestién pro parte el MEF.

7.2. Al jefe de personal, fomentar el desarrollo de procesos de seleccion
adecuados de acuerdo a las directivas y normas de contratacion como
es el Manual de organizacion y funciones, para contar con el personal
idoneo y perfil requerido, asi tener un alto desempefio laboral de los
colaboradores, ademas de brindar reconocimientos, promociones y

ascensos a los mejores colaboradores.

7.3. Al jefe de personal, supervisar el cumplimiento de las tareas
encomendadas que ayudan a conseguir los objetivos institucionales,
contando con personal comprometido e involucrado con la institucion,
ademas de brindar reconocimientos e incentivos por el cumplimiento de

metas de acuerdo al area que ocupan.
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Matriz de Operacionalizacion de variables

. S S . . . . Escala de
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicion
Segun Chiavenato (2009) la L . . Fuentes internas
- El proceso de seleccion consiste Reclutamiento
seleccidn del personal es escoger y . Fuentes externas
e ; .7 | en una serie de pasos - -
clasificar a los candidatos mas ifi | Psicologia
idoneos para las necesidades del especilicos que se empiean para Evaluacion Conocimiento
| . de | N decidir qué solicitantes deben ser =
Rec utamiento - | puesto y de la organizacion. La contratados. El proceso se inicia Curriculo _
Seleccion del seleccion de personal funciona : Tipo de contrato Ordinal
ersonal como un filtro que sélo permite en el momento en que una Contratacié ; i
P aresar a Iaqor anizacpién o | persona solicita un empleo y ontratacion Tipo de remuneracion
9 g termina cuando se produce la -
algunas personas, aquellas que decision de contratar a uno de Entidad
cuentan con las caracteristicas - L Puesto
deseadas. (p. 137) los solicitantes. Induccion
Segun Chiavenato (2011) el
desempefio es situacional. Varia Calidad de trabajo Trabajo sin fallos
de una persona a otra y depende
de innumerables factores | EI desempefio laboral son i
Tarea asignada
condicionantes que influyen mucho | actividades o] conductas _ _
en él. El valor de las recompensas | observadas en los trabajadores Cantidad de trabajo Interaccion con las personas
Desempefio y la percepcion de que éstas | que destacan para alcanzar los Ordinal
Iabo?al dependen del afan personal, | propdsitos de la entidad y los que

determinan la  magnitud del
esfuerzo que el individuo esta
dispuesto a hacer. Es una relacion
perfecta de costo-beneficio. (p.
202)

se miden por competencias que
tiene cada sujeto y grado de
contribucion a la institucién.

Eficacia interpersonal

Relacion soélida

Satisfaccion
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Matriz de consistencia

Titulo: " Reclutamiento - seleccién de Personal y Desempefio Laboral de la Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021"

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢, Cudl es la relacion entre el reclutamiento - | Determinar la relacion entre el reclutamiento - | Hi: Existe relacidon significativa entre el reclutamiento -
seleccion de personal con el desempefio | seleccion de personal con el desempefio | seleccion de personal con el desempefio laboral de la
laboral de la Municipalidad Provincial de alto | laboral de la Municipalidad Provincial de alto | Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021.
Amazonas 20217 Amazonas 2021 Ho: No existe relacién significativa entre el reclutamiento -
Problemas especificos: Objetivos especificos seleccion de personal con el desempefio laboral de la
¢, Cudl es el nivel de reclutamiento - seleccion | Identificar el nivel de reclutamiento - seleccién | Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021.
de personal de la Municipalidad Provincial de | de personal de la Municipalidad Provincial de | Hipdtesis especificas
alto Amazonas 20217 alto Amazonas 2021. H1: El nivel de reclutamiento - seleccion de personal de la Técnica
¢ Cual es el nivel desempenio laboral de los | Identificar el nivel desempefio laboral de los | Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021, es buena. Encuesta
colaboradores de la Municipalidad Provincial | colaboradores de la Municipalidad Provincial | H2: El nivel de desempefio laboral de los colaboradores de
de alto Amazonas 20217 de alto Amazonas 2021. la Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021, es Instrumentos

buena.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Disefio: No experimental
Vj
M / : r
\ V2
Donde:
M: Muestra
V1: reclutamiento - Seleccién de personal

VV2: Desempefio laboral
r : Relacién entre ambas variables

Poblacion

La poblacién total estd conformada por 67
trabajadores nombrados y CAS.

Muestra

La muestra estard comprendida por el total de
la poblacion, que en este caso serd de 67
trabajadores.

Dimensiones
Reclutamiento
Evaluacion

Variables

Reclutamiento -
seleccion del

Contratacion

personal
Induccion
Calidad de trabajo
Desempefio
laboral Cantidad de trabajo

Eficacia interpersonal

Cuestionario
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Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Reclutamiento - seleccién del personal

Estimado (a) en esta oportunidad acudo a usted con la finalidad de solicitar su

apoyo para completar el siguiente cuestionario sobre Reclutamiento - seleccion del

personal y Desempefio Laboral de la Municipalidad Provincial de alto Amazonas

2021, dichos resultados permitirdn continuar con la investigacion y determinar el

grado de incidencia entre ambas variables. Se le pide por favor que lea atentamente

cada uno de los items y marque con seguridad y sinceridad. Muchas gracias por su

ayuda.

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes

preguntas, cuya escala de apreciacion es el siguiente:

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N . o
o ITEMS Criterios
Reclutamiento 2 3145
01 Se desarrolla procesos de reclutamientos con el
personal interno.
02 Se realiza proceso de reclutamiento con personal
gue no labora en la institucion.
03 | Se prioriza el reclutamiento interno.
04 Se da la oportunidad de postular a los trabajadores
de las diferentes areas.
Evaluacion 4 | 3 2 |1
05 Se desarrolla pruebas psicoldgicas a los posibles
candidatos.
06 Se cuenta con personal capacitado para desarrollar
los procesos de evaluacion de los postulantes.
07 Se desarrolla pruebas para medir el nivel de

conocimientos de los postulantes.
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Se evalua el Cv. como requisito para determinar el

08 . S .
nivel de experiencia que tiene.
09 Se evalua el Cv. Par verificar el cumplimiento del
perfil solicitado.
Contratacion 1
10 | ¢El contrato que firmo lleno sus expectativas?
11 ¢ Considera que el contrato firmado respecta sus
derechos laborales?
12 ¢Considera que las remuneraciones ofrecidas estan por
encima del mercado local?
Induccion 1
13 | ¢Recibié induccion por parte de la entidad?
14 ,Se brindé capacitaciones para poder realizar sus
funciones de manera eficiente?
15 Se realiza retroalimentaciones al personal ante algunas

dificultades en sus funciones,

Fuente: Adaptado de Portuondo, L. (2018) “Seleccion de Personal y su relaciéon con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre — 2018”
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Cuestionario: Desempeiio laboral

Estimado (a) en esta oportunidad acudo a usted con la finalidad de solicitar su
apoyo para completar el siguiente cuestionario sobre Desempefio Laboral de la
Municipalidad Provincial de alto Amazonas 2021, dichos resultados permitirdn
continuar con la investigacion y determinar el grado de incidencia entre ambas
variables. Se le pide por favor que lea atentamente cada uno de los items y marque

con seguridad y sinceridad. Muchas gracias por su ayuda.

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes
preguntas, cuya escala de apreciacion es el siguiente:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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items Criterios

o

Calidad de trabajo 11213 ]4]5

01 Considera. Ud. Su trabajo satisface las necesidades de
los usuarios

02 Considera Ud. Que realiza su trabajo sin muchos fallos
0 errores

03 Considera ud. que las tareas asignadas lo realiza sin
ningun inconveniente.

04 Considera que su trabajo es reconocido por sus
superiores.

05 Considera que su trabajo cumple los requisitos
solicitados y expectativas de sus superiores,

Cantidad de trabajo 54| 3 2 |1

06 | Cumple de manera eficiente las tareas asignadas.

Se monitorea el cumplimiento de las taras

07 .
asignadas

08 Se comunica de manera oportuna algunas
deficiencias encontradas.

09 Se interactia con los demas compafieros sobre
temas laborales.

10 Se incentiva al trabajo en equipo para el

cumplimiento de las metas.

Eficacia interpersonal 514 |3 ] 2|1

11 | Considera que tiene una buena relacién con los usuarios

Se tiene una relacion sdlida entre comparferos de

12 trabajo.

13 | El personal tiene una buena relacién con sus superiores

14 Se siente satisfecho laboralmente.

15 La institucién le brinda reconocimientos e incentivos por
su labor desarrollada.

Fuente: Adaptado de Rodriguez, M. (2016). “Influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los colaboradores administrativos de Devida- OZT, Tarapoto 2016”
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Validacién de instrumentos
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Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Delgado Bardales, José Manuel

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

: Universidad César Vallejo

: Doctor en Gestién Universitaria

Autor (s) del instrumento (s): Panduro Pua, Kathia Simith

ASPECTOS DE VALIDACION

: Cuestionario de reclutamiento - seleccién de personal

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger
la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoloégico, innovacion y legal inherente a la
variable: Reclutamiento - seleccién de personal

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Reclutamiento - seleccién de personal

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Reclutamiento -
seleccion de personal

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACIO

Tarapoto,17 de noviembre de 2021.

Manuel Deigado Bardales
POS GRADO
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Encomenderos Bancallan, Ivo Martin

Institucion donde |labora

Especialidad

: Escuela de Posgrado — Universidad César Vallejo

: Magister en Docencia Universitaria — Docente de Investigacion

Instrumento de evaluacion : Cuestionario: Reclutamiento - seleccion de personal

Autor (s) del instrumento (s): Panduro Pua, Kathia Simith
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estén redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Reclutamiento - seleccion de
personal

=

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de |a investigacion.

[
|
|

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Reclutamiento - seleccién de personal

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable:
Reclutamiento - seleccién de personal

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacidon, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

2}

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1il. OPINION DE APLICABILIDAD

Ec memupmenio e

Ade AR

PROMEDIO DE VALORACION: |k-(, ) l

oM. 05 Bancallan

EGONOMISTA
Reg. 0134 - CELAM

Sello personal y firma

Tarapoto,_2 3 de Ocrvae & de2021
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ﬁ UNIVERSIDAD CeEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Montilla Pérez, Lindsay

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad : Magister en Gestién Publica

Instrumento de evaluacién : Cuestionario: Reclutamiento - seleccién de personal
Autor (s) del instrumento (s): Panduro Pua, Kathia Simith

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1/ 23|45
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre X

de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas

OBJETIVIDAD sus s dimensiones en ; indicadores  conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal

ACTUALIDAD inherente a la variable: Reclutamiento - seleccién de
personal
Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre X

. la definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZAGION de manera que pemiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Lo§ items del |nstrumer_1to son suflc_lentes en ‘cantldad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigaciéon y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Reclutamiento - seleccién de personal
La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable:
Reclutamiento - seleccién de personal
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala X

PERTINENGIA valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
I1l. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 25 de octubre de 2021

ING. LINDSAY MONTILLA PEREZ
CENTE y
MAGISTER EN GESTION PUBLICA

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
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hi UNIVERSIDAD CEsSAr VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Delgado Bardales, José Manuel

Institucion donde labora

Especialidad

: Universidad César Vallejo
: Doctor en Gestion Universitaria

Instrumento de evaluacién : Cuestionario de desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s): Panduro Pua, Kathia Simith

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempefio laboral

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACIO

Tarapoto,17 de noviembre de 2021.
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ﬁ UNIVERSIDAD CEésar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Encomenderos Bancallan, Ivo Martin
Institucién donde labora : Escuela de Posgrado — Universidad César Vallejo
Especialidad : Magister en Docencia Universitaria — Docente de Investigacion

Instrumento de evaluacién : Cuestionario: Desempéﬁo laboral
Autor (s) del instrumento (s): Panduro Pua, Kathia Simith

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
' CRITERIOS INDICADORES 112345
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre ")

de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas

sus dimensiones en indicadores conceptuales y b
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal ?0

inherente a la variable: Desemperio laboral
Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera qu‘(-;epermiteny hacer inferencias en funcién a las e
hip6tesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio: Desempefio laboral
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
| realidad, motivo de |a investigacion.
| Los items del instrumento expresan relacién con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Desemperio
laboral
i La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrolio P
tecnoldgico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento. T r
PUNTAJE TOTAL 1]
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Edcelente’; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD
Ec. WS TTWMP A TC &L Abe wadO

w0/ - -~ |,

PROMEDIO DE VALORACION: | &/, |
Tarapoto, 25 de OLNJO"?f de 2021

.o M. 05 Bancallan
ECONOMISTA
Reg. 0134 - CELAM

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD CeEsar VALLEJO

l. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Montilla Pérez, Lindsay

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad

: Magister en Gestién Publica

Instrumento de evaluacién : Cuestionario: Desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s): Panduro Pua, Kathia Simith

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 (3|4|5
CLARIDAD Los iter_ns estan redactados con lenguaje apropiado y libre X
de ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger.la inft_)n'nacién obje?ivq sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre X
ORGANIZACION la definicion operacior)al y conceptual rgspecto ala yariable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Desempefio laboral.
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relaciéon con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.
. La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccién_ de los items concuerda con la escala X
valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

L. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 25 de octubre de 2021

ING. LINDSAY MONTILLA PEREZ
MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Sello personal y firma
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Constancia de autorizacion de la institucion

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

“Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Yurimaguas 07, diciembre de 2021

CARTA N2 034-2021-UCV-VA-EPG-F03/J
Sefior:

Ing. Hugo Araujo del Aguila.

Alcalde Provincial de Alto Amazonas
Yurimaguas

ASUNTO: Solicita autorizacion para aplicar el investigacion y publicacion de la identidad en los
resultados del estudio.

Por medio de la presente me dirijo a usted para saludarle cordialmente y a su vez hacer de su
conocimiento que la Lic. Kathia Simith Panduro Pua, con DNI 70762668, domiciliada en calle
Aviacion N2 236 - La Dolorosa, estudiante del Ill ciclo, Aula “A8” del programa de estudio de
Maestria en Gestion Publica de la Unidad de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, filial
Tarapoto. '

La estudiante Panduro Pua estd realizando su investigacion titulada: “Reclutamiento -
seleccion de Personal y desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de alto Amazonas
2021”, bajo el asesoramiento del Dr. Keller Sdnchez Davila. Para ello, necesita aplicar los
instrumentos de su investigacion. En tal sentido, solicito autorizacién para que aplique su
investigacién en la institucion que usted dirige, también solicito autorizacién de su
organizacién para que publique su identidad en los resultados de investigacién que la
maestrante Panduro Pua lo tendra cuando termine su tesis; asi mismo, le brinde las facilidades
adicionales que necesite.

Cabe mencionar que, la autorizacion para que aplique la investigacion lo debe redactar bajo el
tipo de documento que considere y le brinde la investigadora. En el caso de la autorizacién de
su organizacion para publicar su identidad en los resultados de las investigaciones, lo debe
hacer firmado el formato oficial que solicita la UCV (adjunto al presente).

Conocedora de su gesto de apoyo, no dudo que la presente tenga la aceptacion esperada.

-e,

C.c. archivo

Lexe.] 2003 0 7%&%

rouio:22. nw:.l,hifégiam; y
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Variable 1: Reclutamiento - seleccion de personal
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Variable 2: Desempefio Laboral
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Autorizaciéon de la institucion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20177662446

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ALTO AMAZONAS
Nombre del Titular o Representante legal:
ING. HUGO ARAUJO DEL AGUILA

Nombres y Apellidos DNI:
MG. CPC.CARMEN LUZ NAVARRRO BARDALEZ 05389086

Consentimiento:

De cqnfogrpidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ", autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

“RECLUTAMIENTO — SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ALTO AMAZONAS - 2021”

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

LIC. KATHIA SIMITH PANDURO PUA 70762668

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que seré de acceso abierto para los usuarios y podréa ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Yurimaguas, 10 de diciembre 2021.

IAUMCIPALIDAD PROVINCIAL DE ALTO AIMAZONAS

Bcomo )

Mg, CPC CARMEN NAVARRO FARDALE?
GERENTE MUNICIPS]

R v‘
(Titular o Repra&BiSedte legal de la Institucion)

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f “ Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, sal o el
caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la o anizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por
ello, tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la d inacién de la ion, pero
si sers necesario describir sus caracteristicas.
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