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RESUMEN

En esta investigacion se tuvo como objetivo conocer la relacion entre la seleccion
de personal y el desempefio laboral en la C.S.J.S.M., 2023, el tipo de estudio fue
basica, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, alcance correlacional, la
poblacion y muestra estuvo conformada por 90 trabajadores, la técnica que se
utilizé fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Como resultados se
encontré que en la primera variable, predominé en las dimensiones el grado bueno,
perfil profesional (93.33 %), destreza con actitud laboral (90.00 %), gestién de
procesos individuales (90.00 %) y gestidon de procesos colectivos (86.67 %); en la
segunda variable, predominé en las dimensiones el grado bueno, conocimientos
(100.00 %), habilidades (94.45 %), destrezas (94.44 %), y capacidades (93.33 %),
se encontrd que existe relacion negativa muy baja, entre la seleccidén de personal y
el desempefio laboral en la C.S.J.S.M., 2023, con un Rho de Spearman de -0,019
y un p-valor de 0,856. Se concluyd que existe relacion negativa muy baja, entre la
seleccién de personal y el desempefio laboral en la C.S.J.S.M., 2023, con un Rho
de Spearman de -0,019, y un p-valor de 0,856, ademas el desempefio laboral

depende en 0,2 % de la seleccion de personal.

Palabras clave: Seleccion de personal, desempefio laboral, perfil profesional,

trabajadores, actitud laboral.



ABSTRACT

The objective of this research was to know the relationship between personnel
selection and job performance in the C.S.J.S.M., 2023, the type of study was basic,
with a quantitative approach, non-experimental design, correlational scope, the
population and sample were made up of 90 workers, the technique used was the
survey and the questionnaire as an instrument. As results, it was found that in the
first variable, good grade, professional profile (93.33%), skill with work attitude
(90.00%), management of individual processes (90.00%) and management of
collective processes (86.67%) predominated in the dimensions; in the second
variable, the dimensions of good grade, knowledge (100.00%), abilities (94.45%),
skills (94.44%), and abilities (93.33%) predominated; it was found that there is a
very low negative relationship between the selection, of personnel and job
performance in the C.S.J.S.M., 2023, with a Spearman’s Rho of -0.019 and a p-
value of 0.856. It is concluded that there is a very low negative relationship between
personnel selection and job performance in the C.S.J.S.M., 2023, with a
Spearman's Rho of -0.019, and a p-value of 0.856, in addition, job performance

depends on 0.2 % of personnel selection.

Keywords: Personnel selection, job performance, professional profile, workers, work
attitude.



INTRODUCCION

En el mundo existen muchas dificultades por parte de las entidades publicas para
que puedan cumplir con sus funciones y en consecuencia brindar un buen
servicio en la sociedad de manera exitosa. La mayoria de veces por el deficiente
desempeiio que realizan sus trabajadores o colaboradores, los cuales no
siempre tienen la vocacion o el compromiso para cumplir con sus funciones; en
algunos casos tiene que ver con la gestion de seleccion de personal que realizan
los funcionarios encargados de las entidades publicas, mas aun si se trata del
sector justicia porque tienden a ser deficientes, inadecuadas, e inclusive
corruptas, siendo un tema muy importante para la sociedad a efectos de ser

analizada e investigada.

En esta linea, Segun Zapana y Cutisaca (2017), en América Latina uno de los
problemas mas importantes en la administracion publica es el desempefio
laboral de los trabajadores, siendo este el factor esencial para que las entidades
tanto publicas como privadas puedan tener éxito en su funcionamiento.
Asimismo, en la actualidad los procesos de seleccion de personal no son
optimos, tienen falencias, situacion que debe de ser investigada y mejorada,
destacando su importancia en la gestion publica. En el Peru, segun Casa (2015)
usualmente se observa la falta de servicios y el desorden en las entidades
publicas del Estado, ademas es muy comun apreciar que los procesos de gestion
de seleccion laboral a veces no son Optimos, ello genera que el proceso de
seleccién de personal no se enfoque de manera correcta a la gestion del
desempeiio de los colaboradores; es menester sefalar que una excelente
gestion de seleccion va de la mano con patrones que garantizan un Optimo

resultado del trabajador.

En la region de San Martin, la gestion de seleccion de los colaboradores en las
diversas instituciones como la Corte Superior de Justicia de San Martin
(CSJSM), ha demostrado en gran margen algunas carencias, y ello se ha visto
reflejado en el desempefio que ocupan los trabajadores de dicha institucion, ello
por la razdn de un mal proceso de seccion de personal, ante ello se necesita de
seleccionadores que conozcan y apliqguen los nuevos y modernos modelos de

gestion, para poder obtener Optimos resultados e implantar como prioridad,



realizar mejores procesos de seleccion, con el fin de obtener trabajadores
eficientes, con capacidad de servicio, que sean agiles en el servicio de la
ciudadania, aspectos trascendentales que motivaron el desarrollo del presente
trabajo, lo cual sirva de directriz para los servicios de calidad que brindan las

instituciones.

En atencion a la realidad problematica de esta investigacion, es ineludible
manifestar el problema general. ¢Cual es la relacion entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral en la Corte superior de Justicia de San Martin,
2023? Como problemas especificos: ¢Cudal es el grado del proceso de
seleccién de personal en la Corte Superior de Justicia de San Martin, 2023?
¢, Cual es el grado de desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior
de Justicia de San Martin, 2023? ¢ Cual es la relacion entre las dimensiones de
la seleccién de personal y desemperio laboral en la Corte Superior de Justicia,
20237

La presente tesis, tuvo como Justificacion por conveniencia, la cual es de
mucha importancia para los funcionarios o servidores que laboran en las Cortes
Superiores, en los distintos distritos judiciales del pais, como para los
trabajadores de dicha institucién, ya que con ello se lograra identificar las
falencias que tiene la CSJSM, en dichos procesos de seleccion de trabajadores,
y el desempefio laboral. Relevancia social, permitira a la CSJSM realizar
actividades y planeamientos para efectuar los requerimientos que conmina el
ordenamiento juridico en los procesos de seleccién de personal, de tal forma
alcanzar el desarrollo ideal en estos procesos de seleccion que viene
desempefiando la organizacién, asi como todas aquellas Cortes Superiores del
pais que vienen realizando procesos de seleccion para cubrir plazas vacantes

en sus distintas modalidades de contrato.

En cuanto al Valor teorico, ya que aporta informacion sobre los procesos de
seleccion que abarcO ésta investigacion “La seleccion de personal persigue
satisfacer dos paradigmas de gran relevancia, el primero la adaptabilidad del ser
humano en el cargo a desempefiar, y segundo que dicho ser humano sea
eficiente en su puesto de trabajo”, siendo ello lo que justifica el pensamiento de

gue la seleccion de personal tiene una serie de procedimientos, por intermedio



del cual tienden a existir una imperiosa necesidad de la entidad respecto del
personal a contratar, ello vinculado a ciertos pardmetros como lo es el perfil del
cargo, sobre lo cual la entidad escogera a uno o mas talentos que requiera entre
varios candidatos postulantes, por haber cumplido con las exigencias requeridas.
Siendo ello asi, la seleccidn pues tiende a ser un conjunto de procedimientos de
comparacion y decision. (Flores, 2016).

En atencidn a su Implicancia practica, determiné aquellas falencias y la
conexion existente entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio
laboral de los trabajadores de la CSJSM, a fin de que realice un proceso de
seleccién transparente, asegurando un correcto procedimiento, pues contribuy6
a distinguir y descifrar las dimensiones tal cual lo es la conexién que pudiese
existir entre las variables puntualizadas. Utilidad metodoldgica, la CSIJSM, en
atencion al razonamiento de la evaluacion correlacional aportara una gran
mejora en la institucidon, ya que consinti6 que cada variable estudiada sea
distinguida y se demuestre la conexion entre las mismas, logrando identificar las
cuestiones fundamentales para lo que se recomiende, del mismo modo, esta
tesis aportd con dos instrumentos de investigacion que fueron en todos sus
extremos elaborados por el suscrito, y posteriormente aprobados por juicio de
expertos, también conté con la confiabilidad, que sera de utilidad para

investigaciones futuras.

En base a lo anteriormente sefialado, es necesario plantear como objetivo
general: Determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral en la Corte Superior de Justicia de San Martin, 2023. Como especificos:
O:1: Identificar el grado del proceso de seleccién de personal en la Corte Superior
de Justicia de San Martin, 2023. Oz: Identificar el grado de desempefio de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de San Martin, 2023. Os: Analizar
la relacion entre las dimensiones de la seleccion de personal y desempefio

laboral en la Corte Superior de Justicia de San Martin, 2023.

Asi también, en el desarrollo de la presente investigacién se ha planteado lo
siguiente, como hipotesis general: Hi: Existe relacion entre de seleccion de
personal y el desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia de San Martin,

2023. Asimismo, como hipétesis especificas: Hi: El grado proceso de seleccién



de personal en la Corte Superior de Justicia de San Martin, 2023, es bueno, Ha:
El grado de desempeiio de los trabajadores de la CSJSM, 2023, es bueno, Hs:
Existe relacion entre las dimensiones de la seleccion de personal y desempefio

laboral en la Corte Superior de Justicia de San Martin, 2023.



MARCO TEORICO

Sobre las variables sefialadas, se han elaborado investigaciones en diferentes
contextos, tal es el caso de Medina (2017); para comprobar el grado del
desempeiio laboral de los trabajadores, es preciso llevar a cabo una
desarrollada manera de seleccion del personal, de una forma correcta, la
misma que involucre asegurar la inclusiobn y contratacion de actuales
trabajadores, los cuales tienen que estar capacitados para un excelente
desempeiio de sus responsabilidades; asimismo Rosas y Kato (2019),
expresan que, en los paises desarrollados se ha identificado una
transformacién en las modalidades de contratos del personal, siendo que a
esto inclusive se le ha denominado como fenédmeno polarizaciéon del trabajo,
ya que se contrata mucho mas a los colaboradores con habilidades bajas y
altas, ausentando los puestos de trabajo para asistentes administrativos u
oficinistas, se imputa que la recomposicion de las habilidades de trabajo es
consecuencia de la necesidad de perfeccionar o hacer mucho mas eficaz la

modernizacion industrial.

Asimismo, Gonzales (2020), manifiesta que, en atencion a la segunda
dimension del desempefio de los colaboradores de los Serenazgos de Cuba,
se argumento que el programa excelencia contribuye en gran medida para el
mejoramiento de la dimension Habilidades y capacidades de los
colaboradores del servicio de Serenazgo, de igual modo, en lo concerniente a
la dimension de relaciones interpersonales se examina la presencia de
relacion de gran significancia con el programa de capacitacion. De igual forma,
Molina (2019), indica que pudo lograr evidenciar que el establecimiento del
clima de la organizacion tiene gran relevancia respecto al desempefio de los
trabajadores, ello en atencion a las conclusiones obtenidas de correlacion del
software estadistico, con ello pudo demostrarse que el clima de la institucion
es un agente importante e imprescindible para alimentar un excelente grado
de desemperio apropiado en los colaboradores dentro de la organizacién, por
lo que estando a ello se manifiesta que un buen clima en la institucion delimita

un excelente desempefio laboral.



Segun Valencia (2018), Jama-Zambrano (2018) y Montoya-Boyero (2019),
coinciden que, en la actualidad las entidades publicas y privadas tienen varios
grado es de conciencia sobre la responsabilidad de un desempefio laboral,
gestionando de esa manera el desempefio laboral para ejecutar programas
sobre el rendimiento y habilidades del personal, asimismo la eficiencia de las
instituciones privadas y publicas, es valida, todo ello gracias a la gestion del
personal que se realiza dentro de las empresas, en ese contexto si se
desarrolla una buena seleccion de personal, se obtendra mejores servicios de
los colaboradores, también si bien es cierto, es muy comudn ver a personas
que laboran dentro de las organizaciones y tienden a desarrollar habilidades
y competencias que de algun modo les permiten tener ventajas en la
competencia dentro de las instituciones, pero ello es gracias a una buena

gestion de seleccion de personal.

Asimismo, Manco (2018), expresa que hay un vinculo muy significativo con la
seleccion de trabajadores y las funciones que realizan, tal es el caso que,
gracias a una buena gestion de seleccién de los trabajadores de dicha entidad
han mejorado inmensamente en la prestacibn de sus servicios, también
Tarma-Zulueta et al. (2023), manifiesta que, como ejecutores de obras de
arquitectura el grado de desempefio es no aceptable en el grado general en
Piura Trujillo, ya que en ambas localidades el desarrollo profesional y en
consecuencia el desempefio laboral como consultores especializadas en
gestién publica y empresarial, el desempefio de los graduados en arquitectura
gue reside en Piura tiende a ser destacada, mientras que en Trujillo el grado
de su desempefio no es aceptable. De la misma forma, segun Castagnola
(2020), indican que el desempefio laboral es muy distinguido para las
empresas, de ese modo siendo la capacitacion de vital relevancia para

alcanzar un optimo desempefio laboral.

A su vez, Tipula (2020), expresa que, una vez realizado el estudio del derecho
constitucional comparado y nacional, como también de la doctrina en materia
juridica, la seleccion de los integrantes del TC, es variado, ya que desde una
perspectiva se elige por el poder legislativo, o ejecutivo, ello en algunos

combinado, y en otros es elaborado por los tres poderes del estado, siendo



asi en la actualidad en la Republica del Perq, los integrantes del TC tienden a
ser seleccionados por el congreso, situacion que ha sido acarreado a
cuestionamientos a grado juridico e inclusive politico, igualmente no viene a
ser una garantia de tal forma que establezca cierta seguridad juridica dentro
de la nacién, siendo asi, y estando a los argumentos antes dichos, también
considera que el nombramiento y la seleccién de los integrantes del TC,
deberia de ser realizada por la Comisién que selecciona a los integrantes de
la J.N.J., para ello debe de proponerse un proyecto de ley, basandose en el

acapite 201° de la constitucién del Peru.

Asi también, segun Hancco et al. (2021), manifiesta que el desempefio de los
trabajadores de los hoteles del departamento de Puno se reconocio que es de
grado bueno, ya que sus dimensiones descubren que se realizan de manera
usual, asi pues los trabajadores se hallan muy contentos con su trabajo, son
muy responsables en el cumplimiento de sus actividades, también gozan
trabajar en equipo, y detentan iniciativa para resolver los problemas que se
les atraviesa dia tras dia, del mismo modo Tuesta et al. (2021) aduce que, los
indicadores estadisticos en su trabajo de investigacion diagnosticaron un alto
grado de influencia positiva que tienen en el sueldo, el grado de antigiiedad,
y el grado académico sobre la realizaciéon profesional o desempefio de los
trabadores del sector publico en el Perd, siendo asi las entidades se

responsabilizan de su propio sistema de retribuciones de pago.

Asimismo, Estrada (2018) manifiesta que, los procesos de seleccion de
personal inevitablemente deben de comprometer el criterio humano, esto en
el procedimiento de deliberar, asi pues, hasta en los tiempos actuales e
indistintamente el uso desarrollado no reemplaza de ninguna forma el proceso
resolutivo de las personas o seres humanos, opuestamente actia como una
herramienta para apoyar en los procedimientos de toma de decisiones, de
esta forma también Rodriguez et al. (2019), también inciden en que un
descubrimiento que se puede ocupar a favor de la entrevista es la observacion
gue se realizaron en que los estudiantes aceptados por entrevistas registraron

mas alto en trazos de personalidad como escrupulosidad, extroversion,



agradabilidad, y més bajo en lo que respecta al neuroticismo, que aquellos
elegidos sin entrevista.

También, Saldafia et al. (2021), concluyeron que el desempefio de los
trabajadores es el modo en que los colaboradores de una entidad realizan las
labores, trabajos, responsabilidades que tienen designadas para el
cumplimiento de sus actividades en el cargo que ocupan con dicha entidad,
ello segun sus habilidades, destrezas, capacidades y conocimientos para la
averiguacion de sus objetivos previamente fijados para tal fin, del mismo modo
existe una gran correlacion entre el deber de los colaboradores y la seleccion
de trabajadores de la institucion, la misma que es moderada, estadisticamente
significativa y directa, ya que lo importante es que el proceso de seleccion de
persona cifie de modo importante en el trabajo que realizan los trabajadores.
Asi también, Candelo (2020), sefiala que el procedimiento de seleccién se
manifiesta en el planeamiento de la comision de seleccion, focalizandose en
acrecentar la competencia y empefio de los colaboradores, por ende, en
atencion en que las entidades soliciten personal que esté orientada con la

institucion.

Por su parte, Zayas y Martinez (2023), expresan que, respecto a los procesos
de seleccion, actualmente el capital humano es estimado como el sostén mas
relevante de las entidades, por ello las zonas del talento humano han
desempefiado incesantemente en el acaecer de protocolos de seleccion de
personal, por medio de la aplicacion de diversos factores y areas, ya sea la
psicologia, la tecnologia, y la administracién, con ello dando crecimiento en
los procesos de seleccion en el pasar de los afios. De igual modo Espinoza et
al. (2020), en su investigacion resalta que, el estrés tiene la capacidad de
perjudicar al desempeiio de los colaboradores, ello tiende a desconcertar en
la productividad y aptitud para el Optimo acatamiento de los trabajos y labores
conferidas, instigando a equivocaciones de procedimiento y en consecuencia
a una falta de eficiencia laboral, lo que a todas luces puede concernir no
solamente al trabajador de manera independiente, sino que también a todo su

equipo de trabajo.



De igual manera, Amasifuén et al. (2021), refiere que las apreciaciones del
desempeiio laboral en las entidades del estado tienen que responder dar
garantia al reconocimiento de brechas de contiendas en el personal segun
sea el perfil del puesto, ello para trazar planeamientos de reforzamientos y
mejoria, que impulsen los éxitos de los objetivos o efectos que fueron
planificados, siendo ello asi, la gestion de las entidades en educacion
superior, deviene de organizaciones en materia empresarial, ello en atencion
al caracter del ambito universitario, que ya sea por roles, responsabilidades o
tareas de los colaboradores difieren a otras entidades; asi también Galindo
(2021) aduce que luego de haber realizado su investigacion en la SUNARP
de Tacna 2015, el buen desempeiio de los trabajadores de la SUNARP de
dicha sede nacional se manifiesta en una buena gestion de proceso de
seleccion que realiza la comision, pues los trabajadores tienden a brindar

servicios confiables y de calidad.

Segun Marulanda y Cardozo (2019), refiere que, en atencion a los elementos
del desempefio laboral se pudo ultimar que los elementos como el
discernimiento de la produccién, trabajo, identidad laboral, capacidad de
liderazgo, y responsabilidad, es para los dirigentes de utilizacion constante en
los habitos educativos en la entidad, pese a que los profesores manifiestan
una constante regular, ello en atencibn a los factores mencionados,
observandose que tendria que afiadir su adaptacion en la experiencia de los
trabajadores docentes encuestados a los que se les realiz6 la encuesta; asi
también Lahite et al. (2020) refiere que, las trabajadoras enfermeras en los
contextos en donde hacen frente a la COVID-19 efectlan acciones precisas
con la finalidad de obedecer con el convenio profesional y ético de cuidar es
determinante su aportacion, toda vez que debe brindar cuidado y atencion
directa que ha salvado las vidas y minimizado el sufrimiento, asi como también
dar apoyo emocional, todo ello como parte de un equipo de salud para dar
atencion afectiva a los pacientes, y en consecuencia rendir un buen

desempeiio laboral en el ejercicio de sus funciones.

Segun Campos et al. (2019), expresa que respecto de la valoracion del

desempefio laboral, la evaluacion propia, y la evaluacion del par, han



presentado efectos semejantes, excluyendo la estimacion al jefe inmediato,
en que éste tomd en consideracion primordialmente un desempefio laboral
maodico, asi las cosas el desempefio laboral ha sido estimado en gran medida
como un desempeiio moderado, también no se logré encontrar una relaciéon
de significancia con el desempefio de trabajo y la rotacion del personal de
enfermeria de la entidad investigada; asi también segun Espinoza et al.
(2020), también sefialan que, en el parametro de investigacion se examind
que prevalecié los grado es medio y alto de estrés laboral, como también la
condicion regular en atencion al grado de desempefio laboral, siendo asi el
coeficiente de Rho de Spearman facultd implantar una correspondencia de
caracter negativo y moderado entre el desempefio de los colaboradores, y el

estrés de los mismos.

Segun Lépez et al. (2021), que la atencion tendria que estar colocado en la
medida y disminucion de la jornada laboral extendida, dicha disposicion que
demanda de un severo cambio de estructura en el grado de las posiciones de
trabajo y de los controles activos por parte del estado, siendo asi se deberia
de soportar las mejoras para garantizar los tiempos de reposo, como también
los francos y las vacaciones, la mayoria de las situaciones que son distantes
en este campo, asi también segun Gonzalez (2020), refiere que, el trabajador
docente tiene que dedicarse de modo eficaz, para que de ese modo le acceda
a proveer la ensefianza, de este modo en una actividad de poder interpersonal
en el salon, o sea, que goce de competencia de modelaje ante los alumnos,
como también de promover la creatividad, es por tal motivo que el trabajador
docente esta en la obligacién de desenvolver una serie de acciones, actitudes,
habilidades, destrezas, que le accedan obtener un real aprendizaje que sea
importante, el cual es innovar, investigar, y motivar, ello con el propdsito de

trabajar, edificar y estudiar visiones con el equipo de trabajo.

Segun Arango et al. (2019), indica que entre otras circunstancias la violencia
intrafamiliar posee repercusion en la vida cultural, afectiva, afectiva y social de
cualquier individuo, siendo en el presente caso sobre la mujer por su condicion
de tal, asimismo aduce que el objetivo de su investigacion ha sido reconocer

de qué forma la violencia intrafamiliar afecta en gran medida al desempefio
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laboral, siendo asi se hace inevitable que los estudios realizados con
anterioridad frente a un desafio social de violencia de género lleguen a
considerar que hayan otras causas relacionadas a la posicion de la violencia
familiar como lo es carecer de empleo por haber acaecido y perdido el que
anteriormente ya tenia, del mismo modo Ledezma et al. (2018), concluyo que,
en la estimacion del desempefio de los trabajadores se verifica que en
distintas agrupaciones del personal de trabajo poseen distintas percepciones

sobre las valoraciones que se realiza en el entorno organizacional.

Segun Licona y Aguirre (2019), argumentan que no es posible asegurar las
consecuencias del uso de aplicaciones que no estan relacionados con la
actividad de trabajo, debido a que la metodologia no toleré percibir el efecto
de la utilizacién de las aplicaciones en el desempefio de los servidores,
teniendo en consideracion que algunas aplicaciones que no son
empresariales son factibles para obstaculizar o de ser el caso facilitar el
desemperio laboral, ain mas es muy dificultoso establecer en qué punto el
uso problematico de la tecnologia poco a poco llega a convertirse en una
fuerte adiccion; del mismo modo segun Panduro et al. (2021), indica que, los
indicadores estadisticos establecieron el alto grado de predominio de caracter
positivo que comprende la antigtiedad, el grado académico, y el salario sobre
el desempenfio de los colaboradores de las entidades publicas en el Peru, es
asi como las entidades se hacen cargo de su propio programa de premios
pecuniarios y sobre todo en el accionar del personal, para tener a los

empleados contentos y pueda rendir bien en el desemperio de su trabajo.

Segun Atencio y Tarqui (2020), refieren que la mayor parte de los
colaboradores de enfermeria estima un idéneo desempefio laboral, sin
embargo, es preciso que la gerencia del Hospital efectie el empefio adjunto
para alcanzar un oOptimo desempefio de los trabajadores de enfermeria,
siendo asi las peculiaridades que demostraron disimilitud estadisticamente
considerables segun el desempefio del trabajador de enfermeria fueron: el
tener actividad y especialidad docente, el tiempo de servicio, la
indisponibilidad de equipos, baja percepcion de la remuneracion, la ubicacion

gue no es de acuerdo a la especialidad, la excesiva carga, entre otros. Asi
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también, Tobar (2022), sefiala que los recursos de tecnologia que se lleguen
a desarrollar, se debe componer una politica de recursos humano que tolere
reconocer y reforzar las habilidades gerenciales, técnica y operativas, las
mismas que debe de tener un colaborador, sin dejar de lado también la
integracion y socializacion en el cumplimiento de los procedimientos
importantes de la institucion, las mismas que son indispensables para el mejor

desemperio de los trabajadores.

Asimismo, Llontop et al. (2020), refiere que, se implanté a lo largo de la
investigacion una politica de caracter investigativo, también la utilidad de la
encuesta como un instrumento que tiene validez y confiabilidad mediante el
Alfa de Cronbach, con ello consinti6 determinar el actual estado del
desemperio de los trabajadores de la entidad, siendo de este modo para poder
proseguir con el estudio, por lo que estando a ello a partir del mencionado
diagndstico también se pudo realizar una planeamiento de la comisién de
RR.HH., fundado en el ejemplo de Gestién de Chiavenato, asi las cosas la
estrategia que se propuso consto de cuatro distintas etapas, siempre teniendo
en consideracion el presupuesto, evaluacion y su aplicacién. Asi también
Cancinos (2018), manifiesta que, en paises Latinoamericanos como México y
Guatemala, las instituciones tanto privadas como del estado y/o publicas, al
alcanzar una mejoria en la gestion de la seleccion de los trabajadores
aumenta los grados de posesion de los trabajadores, siendo ello determinante

para alcanzar los excelentes resultados en las instituciones.

Por su parte, Foronda y Castillo (2021), refieren que, el aumento de la
comunicacioén interna de los trabajadores sanitarios del departamento Materno
— Infantil de un centro de salud de Chimbote, produjo métodos de
confrontacion para afadir de modo equitativo su desempefio de trabajo, y en
consecuencia otorgar una idonea particularidad de atencion a los pacientes
en la pandemia; también por su parte segun Guzman-Sanchez et al. (2020),
refiere que, halla agrupacion de gran significancia entre las relaciones con el
jefe, la seguridad de trabajo y el desempefio de los colaboradores de
radiologia; a razon de ello, por su parte Belloy Vegas (2021), expresa que es

atil determinar la planificacion lo cual es oportuno para reconocer estrategias
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de gestidn en equipos de trabajo, las mismas que consientan colaborar con el
encaminamiento fundamental de los grupos de trabajo para un excelente
desempefio de trabajo, siendo asi la investigacion se responsabiliza por la
delegacion, la motivacion oportuna, las acciones incluyentes, de manera

relevante para que los trabajadores puedan tener un buen desempefio laboral.

A su vez, Muioz y Riafio (2021) expresan que, su estudio es una de las
primeras revisaciones bibliométrica en el ambito académico entre la felicidad
en el trabajo y el desempefio de trabajo, también, cuidadosamente emplea
diferentes instrumentos para no solo llevar a cabo el estudio bibliométrico, sino
que también desplegar el estudio de la red, en el cual se consiguieron los
archivos mas significativos que cualquier persona interesada en este asunto
deberia de saber; por su parte Zambrano et al. (2021), aduce que conforme a
la informacion que se ha obtenido en su estudio pudo concluir el déficit de
personal que cont6 la entidad estudiada, la cual no ha sido elemental de que
esa entidad se colocara en el penultimo puesto de entre todas las demas
entidades similares en el afio 2018, siendo ello asi la inseguridad de los
directores de las provincias de caracter administrativo que tuvo la entidad
investigada en el afilo 2018 produjo duda entre los trabajadores y el bajo

desemperio laboral que se percibié de éstos.

Segun Martinez y Asmat (2018), manifiestan que, las consecuencias
manifiestan en cada una de las dimensiones que pertenecen al desempeiio
de los colaboradores como son el reclutamiento, la capacitacion, la
recompensa, la evaluacion, y la seleccion, siendo que ello se confirma por lo
planteado por Chiavenato, toda vez que se encuentran varias variables de
caracter administrativo que se enlazan entre ellas, aln mas unas que poseen
semejanza sobre otras indistintamente afianzando lo planteado por Valero, ya
gue se ha comprobado en su trabajo de comision de talento humano el cual
incurre tanto en la variable nimero uno de desempefio de los colaboradores
con en la segunda variable de gestion publica, en un sentido mucho mas
extenso; asimismo Arriola et al. (2018), concluy6 que, la motivacién posee un
considerable dominio en el la ocupacion de trabajo de los servidores de la

entidad estudiada, pues las maneras de motivacion y/o produccion estudiados

13



a los trabajadores realmente acarrean en su desempeiio de los colaboradores
de la entidad, pues el grado de desempefio laboral de los trabajadores es

medio en atencion a las practicas que se hacen en la entidad.

También, Bricefio y Sanchez (2021), indica que el estudio factorial ejecutado
hizo posible dirigir el estudio en las causas con la importancia precisa para
implantar conexiones de agrupacion fidedignas en medio de la inteligencia
emocional con la ocupacion laboral de los colaboradores; siendo ello asi y
segun Camara (2023) alude que, una administracién local moderna tendria
que ser idoneo para dar réplica a las demandas e imposiciones de las
personas de un modo mas eficaz, agil y eficiente, proporcionado unos
servicios de calidad, siendo asi lo antes esbozado en donde la apreciacién del
desemperio alcanza sentido significado como una forma indispensable en la
seleccion de personal, y corresponderia juntarse en todas las
administraciones de la localidad como también un elemento esencial para la
variacion de la labor publica, pues no es posible tratar de conformar un
ejemplo de carrera horizontal, en la cual las condiciones que se requiere para
gue el avance profesional sean netamente el tiempo de los servicios brindados

y para la constitucion realizada.

Segun Chicaiza et al. (2023) refieren que al término, por intermedio de la
revision literaria, la gestion del talento de las personas en varias empresas
concibe demasiados beneficios a la entidad, ya que gracias a que es posible
administrar una 6ptima labor de los trabajadores con una aparicién clara y
precisa de las habilidades que son Utiles para la acogida, asimismo tiene
muchas ventajas para coadyuvar con la moral, el aumento de eficacia y la
eficiencia en las instituciones, por dicho modo, va en compafiia con el
desempeiio de trabajo, ya que consciente una percepcion sistematica en el
desempeiio de trabajo; siendo asi Vargas y Pantoja (2022), refieren que en
atencion a lo obtenido de la encuesta y la tabulacién de resultados pudo
concluir que, el clima de la institucion estd enfocado de forma inmediata con
el desempefio de trabajo y en la interpretacion de sus resultados, llegé a

concluir que el clima de la institucion esta asociado de una manera
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considerable con el desempeiio de los trabajadores que trabajaron el

laboratorio empresarial.

Asi también, segun Navarro et al. (2023), expresa que, en rumbo universal,
se sugiere que el ejercicio fisico repercute en el desempefio de trabajo de los
servidores de entidades de su muestra, decretando coherencia en medio de
las distintas disposiciones teodricas, asimismo se demuestra que hay una
penuria de comprender en las entidades la significacion del constante
esfuerzo fisico y su vinculacién con el desempefio de los colaboradores de
mas alto valor agregado, los mismos que ejecutan prestaciones de elevada
competencia, siendo asi, también por su parte segun Moray Mariscal (2019)
aducen que, los seres humanos procuran la complacencia de sus obligaciones
dentro de las entidades de las que son parte, al alcanzar su propdsito su
estimulaciéon se transforma en el propulsor para hacerse cargo de sus
compromisos de dirigir su quehacer laboral, desempefar sus metas a grado

personal y a grado de la organizacién con muy elevados grados de eficacia.

Segun Bejarano (2020), indica que, desde otra perspectiva se ultima que no
existe enlace entre los puntajes totales de las conexiones entre personas y el
desempefio de los servidores de television y radio de Lima Metropolitana, no
obstante, hay una cierta correlacion de caracter importante entre las
dimensiones interpersonal que de desempefio de los colaboradores y de la
dimension de relaciones con los pares, siendo éstas las relaciones de caracter
afectivas, concibiendo que los seres humanos poseen un superior desempefio
y laboran en equipos que muestran una mejor conexion con sus compafneros
de trabajo, siendo asi segun Tapia (2022), expresa que se pudo concluir que
los proyectos de inversion, desempefio laboral y habilidades gerenciales,
demuestran un paralelismo bajo y positivo en los colaboradores de la entidad,
el cual ha tenido un grado insuficiente, y ello es ocasionado por el bajo
desemperio de los servidores con el &nimo de establecer un excelente plan

de inversion.

Segun Campos (2022), concluyé que, la progresion laboral de caracter

particular es una herramienta que calcula de manera objetiva el cometido de
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los servidores de la entidad y el contraproducente en los diversos contextos,
por lo que en su investigacion pudo validar el grado del desempefio laboral de
caracter individual en el ambito peruano, y el logro de su posesion
psicométrica, siendo ello asi, del examen efectuado en sus tres causas
demuestra una firmeza factorial parecida a la sugerencia de Hildebrandt,
también por su parte Chuchon (2023), sefala que, la estimulacion de trabajo
tiene relevancia en el quehacer de los colaboradores, por tal motivos los jefes
inmediatos tienen en compromiso de producir un ambiente grato, inspirador e
inclusivo, y con un grupo de trabajo entregado y reconocido con la institucion,
por ello que al trabajador se le debe de estimar como el requerimiento mas
relevante, encima de ser demasiado complicado, por tales razones, la
institucion debe de importarse para sostener complacido al recurso mas

relevante.

Segun Cortez et al. (2023), manifiesta que, se descubrié que la comisién de
la entidad investigada repercute en el desempefio de los servidores ya que
demuestra un R y un Anova de gran significancia, lo que con ello fundamenta
que el compromiso que posee la gestibn municipal aparenta de una manera
directa al desempefio laboral, también por su parte Riera et al. (2020), sefiala
qgue el desempefio de los servidores instituye un asunto convenido por varios
espacios a grado nacional asi como internacional, pues las predisposiciones
modernas en el espacio de trabajo son dia a dia mas dificiles, su grado de
averiguacion, contingencia de progreso, cambio de trabajo, examinados por
las promesas laborales 6ptimas y la utilizacién de modernas tecnologias, han
constrefido a los directivos a que impulsen los grados de valor adjudicada a

la persona como personaje principal del crecimiento empresarial.

Asimismo, segun Rodriguez y Lechuga (2019), refieren que, ha logrado
entender cual es la disposicion moderna del desempefio de los trabajadores
docentes en la entidad que realiz6 su estudio, y es a partir de los criterios de
las personas entrevistadas, cual es la disposicion en relacion con las causas
del desempefio de trabajo y los grados del desemperio de los colaboradores,
por su parte también segun Solier (2023), concluye que, es inevitable llevar a

cabo actividades de salud, con el fin de perfeccionar el grado de salubridad y
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ocupacion de los servidores de la entidad de la cual se realizo el estudio, ello
implicaria llevar a cabo formas modernas de trabajar en un entorno de
bienestar, desarrollo y tranquilidad, para los colaboradores de la empresa que

se desarrollé la investigacion, asi como de otras entidades.

Segun Olivera et al. (2023), expresa en sus conclusiones que, ciertamente
hay un dominio espontaneo entre el clima de la organizacién y el cometido de
los trabajadores de la entidad donde realizé su investigacion, pues
verdaderamente se halla un predominio directo entre el amoldamiento a los
cambios, la comunicacién empresarial, y los contextos laborales que inciden
en los trabajadores. Segun Mallma (2023) refiere que, hay relacion de gran
significancia con las variables de clima organizacional y el desempefio de
trabajadores, siendo ello una correlacion verdadera bastante elevada,
asegurando que el desenvolvimiento de los trabajadores es crucial para el
desarrollo de la institucion. Segun Espinoza (2022) manifiesta que la relacion
gue existe entre la variable estudiada implementacion de la ley servir 30057 y
su otra variable desempefio de trabajo de los servidores de la entidad donde
se realizd su investigacion, la correlacion que hallé es positiva moderada,
siendo que el desempefiio que pueda realizar un trabajador es relevante hacia

el desarrollo de una entidad.

En atencién al fundamento tedérico, primero es necesario definir términos, en
cuanto a la variable seleccion del personal, segun Poggi y Macias (2021),
expresan que, la seleccién de personal tiene semblantes distinguidos como
elementos concluyentes: el perfil profesional, la destreza con actitud
laboral, la gestion de procesos individuales y colectivos, asimismo, segun
Ramos (2012), aduce que la seleccion de personal tiene fases, las cuales
dentro de un procedimiento de seleccién se va a asegurar un muy elevado
porcentaje para que éste sea llevado con éxito; siendo asi, también se piensa
que, si se aplican correctamente cada una de los periodos en una seleccion
de trabajadores, ésta va a tener mucho éxito. También, Carvajal y Lépez
(2016), expresa que los procesos de seleccion de personal tienden a ser muy
relevantes para decidir quién es el candidato mas apto para una determinada

posicién de trabajo al cual esta postulando.
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En cuanto a las dimensiones, segun Moreno (2014), indica a: i) Perfil
profesional, esta referida ya sea al resultado de una préactica educacional,
como también a las peculiaridades profesionales que posee una persona. Por
su parte Diaz (1999), define al perfil profesional como una serie de sapiencias,
actitudes, y habilidades que deslindan la practica en lo profesional, pues dicho
término se concretiza luego después de haberse determinado los elementos
del procedimiento de su curriculum, el cual a la vez pertenece a un

determinado proceso.

Respecto a los indicadores de la dimension puesto de trabajo, segun Mondy
y Noe (1997), refieren que es la particularidad del grado de productividad de
una entidad, ya que consiste en una agrupacion de actividades que se deben
de realizar para que una entidad alcance sus objetivos. Respecto al indicador
de sueldo que percibe el trabajador se contempla como el salario que éste
percibe, en este contexto segun Loépez (1997), el sueldo, salario o
remuneracion es un ingreso que percibe el trabajador subordinado por la
prestacion de sus servicios. Respecto al indicador lineamiento normativo,
segun Buritica (2015), refiere que es la funcién que desempefia la autonomia
de quien acepta un mandato de autoridad o una regla de la sociedad respecto

de obligaciones juridicas.

Segun Poggi y Macias (2021), ii) la destreza con actitud laboral, son las
capacidades que posee un trabajador y la actitud que éste se dota para
realizar sus actividades, asimismo segun Corcino (2013), es la aptitud, para
efectuar alguna actividad, principalmente concerniente con actividades
manuales o fisicas, o la eficiencia para desarrollar un trabajo. Segun Caballero
(2002), la actitud laboral es la habilidad de proceder a través de una cierta
manera, ello vinculado con elementos muy delimitados del lugar de trabajo.
Asi pues, los indicadores de las destrezas y actitudes en las evaluaciones en
la etapa de preseleccion, se refieren intrinsecamente a verificar las destrezas
y actitudes que poseen los postulantes, en el mismo contexto respecto del
indicador destrezas y actitudes en los requisitos, se refiere a las destrezas y
actitudes que debe de poseer el trabajador como requisito para ser

seleccionado como ganador del proceso de seleccién.
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Segun Begazo y Ferndndez (2016), iii) la gestion de procesos individuales,
se refiere a la gestidén por procesos de cardcter individual que realizan los
entes, siendo éste un elemento fundamental para alcanzar el éxito en las
entidades. Asi pues, los indicadores aportes individuales para que los
trabajadores sean evaluados, se reflejan en los aportes organizacionales que
se deben de realizar para tal fin, del mismo modo el otro indicador aportes
individuales en la entrevista que refiere al mismo aporte organizacional en la

etapa de entrevista laboral.

Segun Amador (2016), iv) la gestion de procesos colectivos, se refiere a
las acciones que realizan las organizaciones de caracter colectivo, basandose
en funciones administrativas de las organizaciones y del personal que tiene.
Por su parte Mallar (2010), la comisién de procedimientos se enfoca en
incrementar el cometido de la entidad, a través de la complacencia de las
perspectivas de los usuarios, trabajadores, sociedad, entre otros, y a qué hace
la empresa para satisfacerlos. Siguiendo esta linea de ideas, respecto de los
indicadores de los aportes colectivos para que los postulantes sean
evaluados, se refiere a los aportes organizacionales que se aplican para

seleccionar al postulante.

Con respecto a la segunda variable, primero también se debe definir
términos. Segun Gonzalez y Vilchez (2021), el desempefio laboral es la
forma en que los trabajadores de una instituciéon u organizacion cumplen con
las funciones y tareas que tienen asignadas para la realizacion de sus labores
en el cargo que ocupen la dicha institucion, segun sus conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades, para la busqueda de los objetivos
establecidos para tal fin. Ello hace referencia al modo en que los trabajadores
de una institucion realizan las funciones y trabajos que se les asignaron para
la ejecucion de su trabajo en el puesto de trabajo que ocupen en la
organizacién segun los conocimientos que poseen, ya sean destrezas,
capacidades, y habilidades, para conseguir las aspiraciones constituidas para
dicho fin, asi pues el desempefio laboral corresponde a una causa

fundamental para la marcha de las entidades, por ello, los administradores,
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gerentes, jefes, supervisores o directores deben de calcular el desempefio
laboral de sus trabajadores a su cargo.

Asimismo, segun Chiavenato (2000), refiere es el comportamiento del servidor
en la obtencidn de las metas establecidas, pues ello constituye la estrategia a
titulo personal para alcanzar a los objetivos de la entidad. A su vez también,
Cuesta (2018), aduce que el desempefio laboral u organizacional es la aptitud
de la entidad que concierta los resultados de una agrupacion, o también de
caracter individual, de la propia entidad, incita a la buena productividad, se
muestra de acuerdo a loas discernimientos de los colaboradores, enuncia las
particularidades de las capacidades que ésta tiene, por lo que estando a ello
medir el desempefio laboral implica evaluar la competencia de los

trabajadores a nivel individual y colectiva.

Como dimensiones, Segun Ramirez (2009), menciona: i) Conocimiento,
procedimiento paulatino perfeccionado por el ser humano para saber de su
mundo que lo rodea y perpetrarse como especie e individuo, cientificamente
es analizado por la epistemologia, que lo determina como el supuesto del
conocimiento, etimolégicamente, su base principal emana del griego
episteme, ciencia, ya que por amplificacion se admite que ella es la raiz del
integro del conocimiento. A su vez, segun Platon, expresa que el conocimiento
se consigue por intermedio de la percepcién de los sentidos, 0 sea a través
de la practica y del constante empalme con la realidad.

En este contexto respecto de los indicadores, el Codigo Civil Peruano vigente
en su articulo 1351°, define al contrato como el acuerdo de dos 0 mas partes,
para modificar, crear, extinguir o regular una relacién de caracter juridica y
patrimonial, en este contexto el tipo de contrato viene a ser la modalidad en
gue se va a suscribir un contrato. Del mismo modo respecto del indicador
beneficio de ley, segun el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, viene
a ser aquel beneficio que esta regulado por las leyes vigentes, ya sean
vacaciones, seguros por accidentes laborales, pagos de horas extras, entre
otras, y respecto del ultimo indicador conocimientos sobre el puesto, viene a

ser el grado de conocimiento que tiene un trabajador sobre su puesto laboral.
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Segun Hofstadt (2021), ii) habilidades, comportamiento que aumente la
efectividad en alcanzar las metas establecidas, incremente la efectividad para
modernizar o mantener la conexion con el otro individuo en intercomunicacion,
y estimule la efectividad de alimentar la autoestima de la persona. Respecto
al indicador habilidades comunicativas, Segun Icaza (2023), es una serie de
elementos bastante importantes para el desempefio de una persona en todos
los aspectos de su vida diaria, que le permite comunicarse con las demas
personas de su entorno. Al respecto del indicador relaciones interpersonales,
segun Fernandez (2017), lo define como a un elemento de inteligencia
emocional, se basa en el modo de cdmo comunicarse y tratar a los individuos
que lo rodean, respecto del tercer indicador actitud positiva, segun Rojas
(2020), lo define como el elemento que impulsa a buscar soluciones e
informacion relevante, para afrontar las adversidades y las incertidumbres que

nos rodean a diario.

Por otra parte, Latorre (2015), define a las destrezas como lo semejante a
una habilidad manual para ejecutar eficazmente algunos o varios trabajos
manuales, asimismo, la destreza también puede definirse como una habilidad
particular de caracter intelectual que consciente hacer concretas actividades
mentales de manera eficiente. Respecto de los indicadores la puntualidad
segun Altamirano (2018), es un valor que incide en la forma de ser de cada
individuo que permite saber el nivel de compromiso que posee, es la
autodisciplina en el cumplimiento de la actividad que tiene por realizar. De otro
lado respecto del indicador proactividad, segun Lopez (2010), refiere que es
entendida como el grado en el cual los individuos realizan sus actividades para
influir en el espacio que lo rodea. Respecto del indicador compromiso con las
actividades se refiere al nivel de responsabilidades que posee un individuo
para realizar sus quehaceres, asimismo, el indicador identificacion con la
institucion se refiere a la identidad que posee el individuo para sentirse parte
y/o identificado con la entidad en la que presta sus servicios. Finalmente,
respecto del indicador responsabilidad, segun Sacco (2009), refiere que es la
aptitud de todo ser humano para aceptar y reconocer las consecuencias de

un acto que realiza de manera libre y espontanea.
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Segun Gonzales (2021), iv) Capacidad, sirve para realizar actividades de una
forma eficaz, sostenible, e inclusive eficiente, en esta misma linea, las
competencias son las aptitudes que, por intermedio de su utilizacion,
persiguen consumar una meta establecida para cierta cosa. Respecto del
indicador adaptacion, Mamani (2017), refiere que es un complejo serie de
cambios de diferentes aspectos, ya sea bioquimicos, laborales, entre otros,
qgue inciden en su supervivencia diaria, en este contexto la capacidad de
adaptacion viene a ser la aptitud de cambios que tienen las personas para
adaptarse a un lugar. Siguiendo esta linea de ideas la capacidad para resolver
problemas se refiere a las aptitudes que poseen las personas para solucionar
sus inconvenientes diarios. Segun Ledén et al. (2017), la capacidad de
liderazgo viene a ser la capacidad que posee un individuo para influir en cierto
grupo de personas para alcanzar lograr las metas propuestas. Por ultimo,
segun Torrelles (2011), la capacidad para trabajar en equipo es aquella
disposicion ostenta una persona para poder realizar actividades laborales con
un grupo de personas, requiriendo para ello la movilizacion de recursos
externos y propios, de ciertas habilidades, conocimientos, y aptitudes, que le

permitan alcanzar su cometido.
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA

Tipo de estudio

Fue Bésica, ya que se destinoé a recabar y aumentar el conocimiento referente
a las variables del presente estudio. Siendo asi, Concytec (2018), aduce que,
esta destinado a un conocimiento mucho méas exacto por intermedio de la
interpretacion de las apariencias mas relevantes de los acontecimientos, de
los incidentes notables o de las comunicaciones que instituyen las entidades.
Cuantitativo debido a que persiguié probar las hipétesis que han sido
trazadas en este trabajo de investigacion, aplicando el uso de datos
estadisticos. En atencién a ello, Hernandez et al. (2014) refiere que sirve para
recoger y examinar las hipotesis detentando un punto de alusién la verificacion

del estudio estadistico para confirmar la teoria.

Disefio de investigacion

Fue No experimental debido a que reunié conocimiento con el fin de
constatar las hipotesis planteadas, asi también no se realiz6 manipulacion de
ninguna de las variables. En atencién a ello, Hernandez et al. (2014), sefiala
gue se efectian teniendo en cuenta que sea sin lograr manipular las variables
y se examina que las particularidades de en su entorno contempladas para
ser estudiadas. Fue descriptivo correlacional ya que se destin6 a observar
si existe una conexion con las variables. También fue de corte transversal
debido a que los instrumentos han sido trabajados en una sola oportunidad.

Teniendo como bosquejo de interpretacion gréfica a la siguiente:

Disefio de investigacion

V1

V2

Donde:
M = Trabajadores de la C.S.J.S.M.
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V; = Seleccién de personal

V, = Desempefio laboral

r = Relacion entre las variables

3.3. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Seleccion de personal, se encuentra en el anexo 1.

Variable 2: Desempefio laboral, se encuentra en el anexo 1.

La operacionalizacion esta en el anexo 1

3.4. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.4.1. Poblacién

Es la agrupacion de individuos o cosas de los cuales se quiere

saber algo de ellos en un estudio (L6pez, 2004).

Estuvo constituida por 90 trabajadores de la Corte Superior de

Justicia de San Martin, con corte del mes de noviembre del 2023.

Cabe mencionar que, el estudio se hizo bajo la percepcion del Jefe

del personal y del Gerente de Administracion Distrital de la

institucion.

Criterios de inclusion:

Los colaboradores que tengan mas de tres meses de antigiiedad
laborando.

Colaboradores que tengan cualquier régimen de contrato.
Especialistas

Asistentes

Magistrados.

Criterios de exclusion:

e El personal de vigilancia
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e Personal de limpieza

e Colaboradores que cuenten con menos de tres meses de
trabajo

e El Jefe del personal

e El Gerente de Administracion Distrital de la institucion

e Elinvestigador quien se desempefia como asistente judicial
de juzgado de dicha corte.

3.4.2 Muestra:

Se entiende como un subconjunto o una parte del mundo,
poblacién o universo, en donde se va a ejecutar el estudio. Frente
a ello, la muestra es una fraccion especifica de toda la poblacion
(Argibay, 2009).

Estuvo conformada por el total de la poblacion, siendo los 90

trabajadores.
3.4.3 Muestreo:

Se consideré el no probabilistico, por conveniencia.
3.4.4 Unidad de analisis:

Hernandez et al. (2014), sefiala que son los individuos los que se
consideran para emplear el instrumento previamente establecido,

por ello ha estado constituido por un colaborador de la C.S.J.S.M.
3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:
3.5.1 Técnica:

Se utilizé la encuesta, con el propdésito de recabar averiguaciones
en relacion a la inteligencia positiva y el raciocinio critico analitico.
En atencion a lo antes esbozado, Hernandez et al. (2014),
manifiesta que este método es la mas usada en su empleo de
investigaciones de caracter cuantitativa, ello para lograr la

obtencion de datos, y su posterior sistematizacion.

3.5.2 Instrumentos
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Son de utilidad para recabar informacion. En esta investigacion se
utilizé dos cuestionarios, uno por variable que han sido disefiados

por el investigador.

El instrumento para evaluar la seleccion de personal consté de 17
items y 4 dimensiones en total; en la que la primera tiene 4 items,
e la segunda y tercera tienen 5 items, y en la cuarta tiene 3 items.
La escala de medicion fue ordinal, tipo Likert 1=Nunca, 2=casi

nunca, 3= a veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre.

Los grados de las variables han sido medidos con: bueno, regular,
y malo, lo cual tuvo sus rangos, teniendo en cuenta el puntaje
minimo y maximo: Alto: 153 -205, medio: 97-152 y bajo: 41-96. En
el caso de las dimensiones que tienen 4 items, el rango fue: Alto:
16-20, medio: 10-15 y bajo: 4-9. Para la dimensién que tienen 5
items, el rango fue: Alto: 20-25, medio: 13-19 y bajo: 5-12.

El instrumento para evaluar el desempefio laboral lo constituy6 20
items y 4 dimensiones en total; en la que la primera, y la cuarta
tienen 5 items, la segunda tiene 4 items, y la tercera tiene 6 items.
La escala de medicion sera ordinal, tipo Likert 1=Nunca, 2=casi

nunca, 3= a veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre.

En el caso de las dimensiones que tienen 4 items, el rango fue:
Alto: 16-20, medio: 10-15 y bajo: 4-9. Para las dimensiones que
tienen 3 items, el rango sera: Alto: 13-15, medio: 8-12 y bajo: 3-7.
Para las dimensiones que tienen 2 items, el rango fue: Alto: 9-10,

medio: 6-8 y bajo: 2-5.
Validez y confiabilidad:

Validez. Se realiz6 mediante el juicio de expertos con el propdésito
asegurar el mayor grado de vigor o validez, lo cual se consider6 a
cinco expertos de amplia experiencia en el ambito, los mismos que
estimaron la firmeza y la pertinencia de los mismos. Los tres
componentes que se tomaron en consideracion en los

cuestionarios buscaron saber si la informacién era: claridad,
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3.6.

3.7.

coherencia y relevancia con una escala tipo Likert: 1=no cumple
con el criterio, 2=bajo grado, 3= moderado grado y 4=alto grado.
Utilizando el V. de Ayken.

La valoracion que se obtuvo se percibio en la tabla. En atencion a
la primera de las variables, se mostro6 el promedio de 4.87; es decir,
existe un 97,3% de conformidad entre jueces. En atencién a la
segunda de las variables, el 4.87; o sea, existe un 97,3% de
conformidad entre los expertos; lo que demuestra que tuvo una alta

validez; y reunio los contextos metodoldgicos para ser empleado.
Confiabilidad

Las respuestas se evaluaron a través del SPSS. V26. En atencion
al cuestionario sobre seleccibn de personal los resultados
mostraron una confiablidad de 0.86 y sobre el desempefio laboral
de 0.95 que reflej6é una alta confiabilidad para la primera variable, y
muy alta para la segunda, lo cual se visualiza de manera detallada

en los anexos.
Procedimientos

Para ejecutar la presente investigacion se considerd los pasos siguientes:
identificacion y delimitacion del problema, planificacién, elaboracién de los
instrumentos, validacion por cinco expertos, aplicacion de los cuestionarios
para el recojo de la informacion, previa autorizacion de la Corte Superior de
Justicia de San Martin y, posteriormente, se procesaron los datos que fueron
recogidos, se analizé la informacién, se redacté y presento el informe, el
mismo que fue sometido ante el grupo de expertos, los mismos que fueron

elegidos por los directivos de Posgrado de la UCV, con sede en Tarapoto.
Métodos de anélisis de datos

Los datos recolectados fueron procesados usando el SPSS V.25, a través del
cual se establecio los calculos inferenciales de las variables de estudio y sus
dimensiones con el fin de determinar el estadigrafo concerniente. Para tal fin,

se realiz6 la prueba de normalidad para obtener valores correspondieron a
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3.8.

una curva anormal; es decir, los datos fueron no paramétricos. En ese marco,
el estadistico que se utiliz6 para las pruebas correlacionales fue Rho
Spearman. Posteriormente, se mostraron los resultados conforme a cada
objetivo, comenzando por los especificos y finalmente, el general. Para tal fin,
se empleo tablas y figuras de frecuencia; como también, la correlacién del
estadigrafo que corresponda para los objetivos inferenciales. Finalmente, el
criterio que puntualizé la objetividad de relacion significativa, el grado de

significancia y el tipo de correlacion.
Aspectos éticos

El presente estudio se realiz6 guardando respeto al cédigo de ética de la
universidad, los autores fueron citados en atencion al as normas
internacionales APA, 72 ed.; asimismo, se cumplié con el reglamento de la
Escuela de Posgrado, precisiones y directivas de investigacion de la
institucion.

Del mismo modo, la informacion recogida fue con el absoluto consentimiento
de los participantes. Los resultados han sido utilizados netamente para fines
investigativos, de este modo se realiz6 con la ética y los principios que
cualquier investigador deberia asegurar, entre ellos encontramos la justicia,
ya que todos los participantes de la poblacién tuvieron la oportunidad de ser
seleccionados para la muestra de investigacion para que, luego sean tratados
de igual forma y modo. La autonomia, la aplicacién de los instrumentos de
investigacion se realizé con el absoluto consentimiento de los encuestados,
en la misma que se respetd su discernimiento. La beneficencia, se cuidoé el
bienestar integral de los integrantes, con los mismos que se trabaj6é en esta
investigacion. También, el méas grande beneficio conseguido con la
investigacion fue con el minimo riesgo al que quisiera exhibir a los que
participaron. La no maleficencia, porque se impidi0 lastimar a los
participantes, para tal fin, se sostuvo en reserva los resultados de forma
individual que se practico en esta tesis. La verdad, la informacién recogida
fue procesada y presentada sin hacer modificaciones ni alteraciones de los
resultados encontrados; de igual modo, con el fin de amparar la objetividad y

la imparcialidad, los cuestionarios de investigacion fueron anénimos.
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4.1.

RESULTADOS

Grado de las dimensiones del proceso de seleccion de personal en la
C.S.J.S.M,, 2023.

Tabla 1

Grado de las dimensiones del proceso de seleccion del personal.

Dimensiones Grados Rango f %
Malo 4-10 1 1.11
, . Regular 11-15 5 5.56
Periil profesional Bueno 16-20 84 93.33
Total 90 100.0
Malo 5-12 0 0.00
. Regular 13-19 9 10.00
Destreza con actitud laboral Bueno 20-25 81 90.00
Total 90 100.0
Malo 5-12 0 0.00
., o Regular 13-19 9 10.00
Gestion de procesos individuales Bueno 20-25 81 90.00
Total 90 100.0
Malo 3-7 9 10.00
Gestion de procesos colectivos Regular &1 3 3:33
Bueno 12-15 78 86.67
Total 90 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la C.S.J.S.M.

Para efectos de esta medicion, se procedioé a determinar los grados de cada
dimension (malo, regular y bueno), logrando identificar que la dimension perfil
profesional sobresale el bueno, por tener el 93.33 %, seguido del regular con
5.56%, y por ultimo el malo con 1.11 %; con respecto a la dimension destreza
con actitud laboral sobresale el bueno, por tener el 90.00 %, seguido del
regular con 10.00%, y por ultimo el malo con 0.00; respecto a la dimensién
gestion de procesos individuales sobresale el bueno, por tener el 90.00 %,
seguido del regular con 10.00%, y por ultimo el malo con 0.00; finalmente
respecto a la dimension gestién de procesos colectivos sobresale el bueno,
por tener el 86.67 %, seguido del regular con 3.33%, y por ultimo el malo con
10.00 %.
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4.2. Grado de las dimensiones del desempeiio de los trabajadores de la
C.S.J.S.M,, 2023.

Tabla 2

Grado de las dimensiones del desempefio laboral.

Dimensiones Grado Rango f %
Malo 5-10 0 0.00
Conocimientos Regular 11-15 0 0.00
Bueno 16-25 90 100.00
Total 90 100.0
Malo 4-10 3 3.33
. Regular 11-15 2 2.22
Fabildades Bueno 16-20 85 94.45
Total 90 100.0
Malo 6-14 0 0.00
Destrezas Regular 15-22 5 5.56
Bueno 23-30 85 94.44
Total 90 100.0
Malo 5-12 0 0.00
, Regular 13-19 6 6.67
Capacidades Bueno 20-25 84 03.33
Total 90 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a los trabajadores de la C.S.J.S.M.

Para efectos de esta medicion, se procedié a determinar los grados de cada
dimensién (malo, regular y bueno), logrando identificar que en la dimension
conocimientos sobresalen el bueno, por tener el 100.00 %, seguido del
regular con 0.00%, y por ultimo el malo con 0.00 %; con respecto a la
dimension habilidades sobresale el bueno, por tener el 94.45 %, seguido del
regular con 2.22%, y por ultimo el malo con 3.33; respecto a la dimension
destrezas sobresale el bueno, por tener el 94.44 %, seguido del regular con
5.56%, y por ultimo el malo con 0.00 %; finalmente respecto a la dimensién
capacidades sobresale el bueno, por tener el 93.33 %, seguido del regular

con 6.67 %, y por ultimo el malo con 0.00 %.
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4.3 Relacion entre las dimensiones de seleccidén de personal y desempefio
laboral en la C.S.J.S.M., 2023.

Tabla 3
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico al Sig.
Seleccion de personal 490 90 ,000
Perfil profesional ,517 90 ,000
Destreza con actitud laboral ,502 90 ,000
Gestion de procesos individuales ,502 90 ,000
Gestidn de procesos colectivos ,496 90 ,000
Desempefio laboral ,533 90 ,000

Fuente: SPSS V.25

Segun la prueba de normalidad, y teniendo en cuenta que la muestra es mayor
a 50 se utilizé6 a Kolmogorov-Smirnov, obteniendo un resultado de p=0.000
menor al 0.05, con una distribucién no normal, esto conlleva para el calculo

de las correlaciones utilizar al estadigrafo Rho Spearman.

Tabla 4
Relacion entre las dimensiones de la seleccion de personal y el desempefio
laboral
Destreza  Gestion de  Gestion de
Perfil con actitud  procesos procesos
profesional  laboral individuales  colectivos
Rho de Desemperiio Coeficiente de , 105 -,110 -,152 ,060
Spearman  laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,323 ,302 ,153 ,572
N 90 90 90 90

Fuente: SPSS V.25

Segun los resultados, se determina que existe una correlacion positiva muy
baja entre la dimension perfil profesional y la variable desempefio laboral, con
un Rho de Spearman de 0,105, asimismo se evidencia una relacion no
significativa con un p-valor de 0,323, esto nos conlleva a aceptar la hipétesis
nula (Ho) y rechazar la hipétesis alternativa (Ha). Seguidamente, se determina

gue existe una correlacion negativa muy baja entre la dimensién destreza con
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actitud laboral y la variable desempefio laboral, con un Rho de Spearman de
-0,110, asimismo se evidencia una relacion no significativa con un p-valor de
0,302, esto nos conlleva a aceptar la hipétesis nula (Ho) y rechazar la hipotesis
alternativa (Ha). Posteriormente, se evidencia que existe una correlacion
negativa muy baja entre la dimension gestion de procesos individuales y la
variable desempefio laboral, con un Rho de Spearman de -0,152, asimismo
se evidencia una relacion no significativa con un p-valor de 0,153, esto nos
conlleva a aceptar la hipotesis nula (Ho) y rechazar la hipétesis alternativa
(Ha). Finalmente se aprecia que, existe una correlacion positiva muy baja
entre la dimension gestién de procesos colectivos y la variable desempefio
laboral, con un Rho de Spearman de 0,060, asimismo se evidencia una
relacion no significativa con un p-valor de 0,572, esto nos conlleva a aceptar

la hipotesis nula (Ho) y rechazar la hipétesis alternativa (Ha).

Figura 1

Diagrama de dispersion y analisis de la dimension perfil profesional con
desempeiio laboral.
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D1: Perfil profesional

Fuente: Procesado en Excel.

El diagrama determina un R?=0,0137, significando que el desempefio laboral
depende de la dimension del perfil profesional en 0,13 %, siendo asi que la

diferencia del 99,87 %, depende de otros factores.
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Figura 2

Diagrama de dispersion y andlisis de la dimensién destreza con actitud laboral

con desempefio laboral.
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D2: Destreza con actitud laboral

Fuente: Procesado en Excel.

El diagrama determina un R?=0,0119, significando que el desempefio laboral
depende de la dimensién destreza con actitud laboral en 0,11 %, siendo asi

que la diferencia del 99,89 %, depende de otros factores.

Figura 3

Diagrama de dispersién y anadlisis de la dimension gestion de procesos
individuales con desempefio laboral.
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Fuente: Procesado en Excel.
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4.4.

El diagrama determina un R?=0,0093, significando que el desempefio laboral
depende de la dimensién gestién de procesos individuales en 0.9 %, siendo

asi que la diferencia del 99,91 %, depende de otros factores.

Figura 4:

Diagrama de dispersion y andlisis de la dimension gestion de procesos
colectivos con desempefio laboral.
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D4: Gestion de procesos colectivos

Fuente: Procesado en Excel.

El diagrama determina un R?=0,0012, significando que el desempefio laboral
depende de la dimension gestion de procesos colectivos en 0,1 %, siendo asi

que la diferencia del 99,99 %, depende de otros factores.

Relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la
Corte Superior de Justicia de San Martin, 2023

Tabla 5

Relacion entre la seleccién de personal y el desempefio laboral

Seleccion de  Desempefio

personal laboral
Rho de Seleccion de personal  Coeficiente de correlacion 1,000 -,019
Spearman Sig. (bilateral) : ,856
N 90 90
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion -,019 1,000
Sig. (bilateral) ,856
N 90 90

Fuente: SPSS V.25
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Segun los resultados de la tabla estadistica, nos muestra una correlacién
negativa muy baja, con un Rho de Spearman de -0,019, y una relacién no

significativa con un p-valor de 0,856.
Figura 5.

Diagrama de dispersion y analisis de la variable seleccion de personal con la

variable desempefio laboral
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V1. Seleccién de personal

Fuente: Procesado en Excel.

El diagrama determina un R? = 0,0028, significando que la variable
desempefio laboral depende de la variable seleccion de personal en 0,2 %,

siendo asi que la diferencia del 99,8 %, depende de otros factores.
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DISCUSION

En este capitulo, se confronta los resultados que se obtuvieron con los

antecedentes de trabajos similares y las teorias respectivas.

Respecto al primer objetivo especifico, grado de dimensiones de la
seleccion de personal, se tiene la siguiente discusion, de la dimension perfil
profesional, se tiene el siguiente resultado: bueno 93.33 %, regular 5.56%, y
malo 1.11%, por lo que se deduce que en la C.S.J.S.M., esta dimensién esta
en un nivel bueno, porque se contrata de acuerdo a los lineamientos
normativos, al perfil del colaborador, y a las peculiaridades del puesto laboral
por el cual se convoca, resultados similares nos indica Rosas y Kato (2019),
gue en su investigacion se encontré que en los paises desarrollados se ha
identificado una transformacion en las modalidades de contratos de personal,
pues antes de realizar las contrataciones hacen una verificacién extensiva del
perfil profesional de los colaboradores, asi también Poggi y Macias (2021),
encontraron que para realizar una contratacion de personal en la
administracion de justicia es muy importante tener en cuenta el perfil
profesional de los colaboradores, asimismo Moreno (2014), nos precisa que
el perfil profesional esta relacionado a la formacion académica, como también
las caracteristicas que tiene el personal. De lo anteriormente comparado entre
resultados de dimensién y los antecedentes se analiza que la C.S.J.S.M.,
debe continuar con los correctos procesos de seleccion en base a la
normatividad que establece el perfil que debe cumplir el personal al cual se
convoca, esto permitira si el trabajo asignado se ha cumplido de acuerdo a los

objetivos institucionales, prevaleciendo la meritocracia en dicha institucion.

Respecto de la dimensién destreza con actitud laboral, se tiene el siguiente
resultado: bueno 90.00 %, regular 10.00%, y malo 0.00%, por lo que se infiere
que en la C.S.J.S.M., esta dimensién esta en un nivel bueno, siendo asi se
demuestra que la destreza con actitud laboral de los trabajadores es notable,
siendo que cumplen con los parametros laborales establecidos con la
destreza y actitud de trabajo que manifiestan, resultados idénticos se
asemejan con Poggi y Macias (2021), en la que se encontr6 que los
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trabajadores encuestados obtuvieron un 75 %, respecto de las destrezas con
actitud laboral que poseen cada uno de ellos, asi también se asemeja con la
conceptualizacién de Corcino (2013), que soslaya que la destreza es aquella
aptitud para realizar algun trabajo, conceptualizaciones semejantes nos
sefala caballero (2002), quien aduce que actitud laboral es estimada por la
habilidad de seguir por intermedio de un cierto modo més que otro. De lo
anteriormente comparado entre resultados de dimension y los antecedentes
se esgrime que las destrezas con actitudes laborales que posee un trabajador
es muy importante para que éste pueda ser seleccionado, en este contexto la
C.S.J.S.M., debe de seguir tomando en consideracion a postulantes que
ostenten destrezas con actitud laboral, para contratarlos, ello en aras de
seguir beneficiando el correcto funcionamiento de la institucidn, y que éstos

se desempefien de manera eficiente.

Respecto de la dimension gestién de procesos individuales, se tiene el
siguiente resultado: bueno 90.00 %, regular 10.00%, y malo 0.00%, por lo que
se infiere que en la C.S.J.S.M., esta dimensién esta en un nivel bueno, siendo
asi se demuestra que la gestion de procesos individuales de los trabajadores
de la C.S.J.S.M., es trascendental, siendo que los colaboradores gestionan
procesos de caracter individual muy buenos, ello al momento de desempeniar
los objetivos planteados por la entidad, resultados parecidos nos precisa
Poggi y Macias (2021), que en sus resultados encontraron que el 100 % de la
poblacion manifestaron que es muy significativo realizar aportes individuales
para buscar una mejoria en su perfil como profesionales, del mismo modo
segun Mallar (2010), precisa que la gestion de procesos individuales se
enfoca en incrementar las metas de la entidad, siendo que los trabajadores
realizan la gestion de su trabajo de caracter individual, significando que es por
Su propio merito, resultados semejantes también se identifican en la
investigacién de Zayas y Martinez (2023), quienes encontraron que la gestiéon
de procesos individuales tiende a ser un elemento importante en la busqueda
de profesionales, pues en los procesos de seleccion el capital humano es
considerado como un elementos significante en las entidades. De lo antes

comparado entre los resultados de dimension y los antecedentes considera
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que la gestion de procesos de caracter individual es un elemento fundamental
en la consecucion de un personal que sea idéneo para un puesto de trabajo,
también se analiza que la comision de procesos de seleccion de la C.S.J.S.M.,
debe de seguir tomando muy en cuenta a personas que tengan como
caracteristica la gestion de procesos individuales, para poder seleccionarlos,
lo cual garantizar4 que los trabajadores contratados realicen un 6ptimo

trabajo.

Respecto de la dimension gestion de procesos colectivos, se tiene el
siguiente resultado: bueno 86.67 %, regular 3.33%, y malo 10.00%, por lo que
se infiere que en la C.S.J.S.M., esta dimension esta en un nivel bueno, siendo
asi se demuestra que la gestion de procesos colectivos de los colaboradores
esta bien encaminada, siendo que los colaboradores gestionan procesos de
caracter colectivos muy buenos, al momento de cumplir con las labores
asignadas a cada trabajador, resultados similares lo encontramos en Poggi y
Macias (2021), que en su investigacion se encontr6 que la gestion de
procesos colectivos es una cualidad muy importante que debe de poseer un
postulante, sobre todo en la administracién de justicia, también se encontro
resultados parecidos en Estrada (2018), quien encontré que en los procesos
de seleccion se debe tomar en consideracion el criterio humano, teniendo en
cuenta la gestion de procesos de caracter colectivo, mucho mas al momento
de deliberar, también se verifico resultados semejantes en Rodriguez et al.
(2019), quien en su estudio identificé que en la entrevista personal la comisiéon
de seleccién toma muy en consideracion a la gestién de procesos colectivos,
ademas aducen que en el personal entrevistado y tomado en cuenta lo
observado, se encontr6 que los entrevistados demostraron mas agradabilidad,
escrupulosidad y extroversion, que aquellos que no pasaron por una
entrevista. De lo antes comparado entre los resultados de dimension y los
antecedentes se sintetiza que la gestion de procesos de caracter colectivo es
un elemento sustancial en la etapa de seleccién de personal, pues de ello se
infiere que la comision de procesos de seleccion de la C.S.J.S.M., debe de
seguir tomando muy en cuenta a postulantes que posean como peculiaridades

la gestibn de procesos colectivos, para tener una buena organizaciéon de
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trabajo en equipo, y en consecuencia el 6ptimo rendimiento laboral de los
trabajadores, teniendo como prioridad que se cumplan los objetivos de la
entidad.

En atencion al segundo objetivo especifico, grado de dimensiones del
desempefio laboral, se tiene la siguiente discusién, de la dimension
conocimientos, se tiene el siguiente resultado: bueno 100.00 %, regular
0.00%, y malo 0.00%, por lo que se deduce que en la C.S.J.S.M., esta
dimensién esta en un nivel bueno, ello debido a que la comision de seleccién
contrata a su personal que poseen conocimiento sobre sus tipos de contratos,
los beneficios de ley, sus conocimientos sobre el puesto y la funcion que
realizan dia tras dia, resultados parecidos tiene Gonzales y Vilchez (2021),
quien encontrd que los conocimientos son un elemento muy importante que
incide en el desempeiio laboral de los trabajadores, pues en las entidades se
debe de evaluar a los trabajadores en funcibn a sus conocimientos,
igualmente Saldafia et al. (2021), encontré6 en su investigacion, que los
conocimientos son de gran relevancia al momento de que un colaborador
trabaja, pues la aplicacién de ello conlleva a un 6ptimo desempefio en sus
funciones, del mismo modo Amasifuén et al. (2021), en su estudio encontro
qgue los conocimientos cumplen un rol importante en los trabajadores de
educacién superior, pues ello garantiza un 6ptimo desempefio en su personal,
de otro lado también Ramirez (2009), sefialando que el conocimiento es el
proceso perfeccionado por el ser humano para saber el mundo que lo rodea.
De lo anteriormente comparado entre resultados de dimension y los
antecedentes, se determina que los conocimientos, tienden a ser un elemento
imprescindible para un buen desempefio de los trabajadores de cualquier area
de trabajo, siendo asi, se incide en que la C.S.J.S.M., debe de seguir
contratando a personal que posea conocimientos sobre su puesto de trabajo,
sus beneficios de ley, y otros, de modo que ello sirva para que los trabajadores
al momento de realizar sus actividades consigan un excelente desempefo

laboral.

Respecto de la dimension habilidades, se tiene el siguiente resultado: bueno
94.45 %, regular 2.22%, y malo 3.33%, por lo que se deduce que en la
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C.S.J.S.M., esta dimensidn esta en un nivel bueno, en atencién a que los
trabajadores poseen habilidades como la comunicacion, la cooperacion,
relaciones interpersonales y actitud positiva, resultados parecidos encontré
Gonzales y Vilchez (2021), quien verifico que las habilidades con una
particularidad muy importante de cada trabajador, el cual tiene mucha
relevancia con el desempefo de los colaboradores, en este contexto si un
trabajador posee grandes habilidades, tendra un excelente desempefio como
trabajador, asi también Galindo (2021), encontré resultados parecidos, en
tanto que los trabajadores de la SUNARP poseen habilidades que les
permiten tener un buen desempefio en su centro de trabajo, del mismo modo
Marulanda y Cardozo (2019), quienes encontraron que uno de los elementos
mas notables para que exista un buen desempefio en los trabajadores, son
las habilidades del trabajador, ya que ello depende el buen o mal desemperio
que tengan cada uno. De lo antes comparado entre resultados de dimension
y los antecedentes, se analiza que la C.S.J.S.M., debe de seguir contratando
a personas que posean diversas habilidades, como lo son las habilidades de
comunicacién, actitud positiva, de relacionarse con las demas personas entre

otras, ya que esto fortalece en gran medida a su desempefio laboral.

Respecto de la dimension destrezas, se tiene el siguiente resultado: bueno
94.44 %, regular 5.56%, y malo 0.00%, por lo que se colige que en la
C.S.J.S.M., esta dimension esta en un nivel bueno, porque los colaboradores
poseen destrezas, como la puntualidad, la proactividad, cooperacion, entre
otros, resultados parecidos se hallan en la investigacion de Campos et al.
(2019), quien manifiesta que las destrezas de un trabajador es un elemento
qgue debe de ser estimado para la valoraciéon del desempefio de cada
trabajador, del mismo modo también Lopez et al. (2021), encontré que las
destrezas son un elemento fundamental para medir el desempefio de los
trabajadores, toda vez que ésta caracteristica incide mucho en su desemperio,
también Gonzéles (2020), encontrd que los trabajadores docentes que poseen
destrezas notables son los que mayor desempefio laboral tienen en el
ejercicio de sus funciones. De lo anteriormente comparado entre resultados

de dimension y los antecedentes, se analiza que la C.S.J.S.M., debe de seguir
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seleccionando y posteriormente contratando a personas que tengan
destrezas, ello a fin de que el desempefio laboral de las personas contratadas
sea muy bueno, y en consecuencia aporte en gran medida a alcanzar las
metas de los trabajadores, siendo ello beneficioso tanto para la entidad como

la colectividad.

Respecto de la dimension capacidades, se tiene el siguiente resultado: bueno
93.33 %, regular 6.67%, y malo 0.00%, por lo que se colige que en la
C.S.J.S.M., esta dimension esta en un nivel bueno, ello en mérito a que los
trabajadores si cuentan con capacidades de adaptacion, trabajo en equipo,
para resolver problemas, y de liderazgo, resultados parecidos nos indica
Ledesma et al. (2018), el cual encontré que la estimacion del desempefio de
los trabajadores tiene mucho que ver con las capacidades del trabajador,
frente a ello se piensa que si el trabajador es capaz de realizar bien su trabajo,
éste obtendra un buen desempenio laboral, también los resultados de Atencio
y Tarqui (2020), se asemejan, ya que los trabajadores de enfermeria que
demostraron buena capacidad en su trabajo obtuvieron un excelente
desempefio laboral, asi también resultados idénticos se encontré en Navarro
et al. (2023), ya que encontr6 que las capacidades, entre ellos el ejercicio
fisico que realizan los trabajadores en actividades diarias garantiza un 6ptimo
desemperio de trabajo. De lo anteriormente comparado entre resultados de
dimension y los antecedentes, se analiza que la C.S.J.S.M., debe de continuar
contratando a personas que posean arduas capacidades, ya sean de
liderazgo, de adaptacion, entre otras, a fin de que éstos tengan la capacidad
para laborar de manera éptima y ello se vea reflejado en su desempefio como
trabajadores, garantizando en todo momento el ideal funcionamiento de la

organizacion y cumpliéndose las metas que se establezcan.

En atencion al tercer objetivo especifico, relacion entre las dimensiones de
seleccién de personal y desempefio laboral, el resultado muestra una
correlacion positiva muy baja entre la dimensién perfil profesional y la variable
desempeiio laboral, con un Rho de Spearman de 0,105, asimismo se
evidencia una relacion no significativa con un p-valor de 0,323. Seguidamente,

se determina que existe una correlacion negativa muy baja entre la dimension
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destreza con actitud laboral y la variable desempefio laboral, con un Rho de
Spearman de -0,110, asimismo se evidencia una relacion no significativa con
un p-valor de 0,302. Posteriormente, se evidencia que existe una correlacion
negativa muy baja entre la dimension gestion de procesos individuales y la
variable desempefio laboral, con un Rho de Spearman de -0,152, asimismo

se evidencia una relacion no significativa con un p-valor de 0,153.

Finalmente se aprecia que, existe una correlacion negativa muy baja entre la
dimensién gestion de procesos colectivos y la variable desempefio laboral,
con un Rho de Spearman de 0,060, asimismo se evidencia una relaciéon no
significativa con un p-valor de 0,572 inferior; habiéndose contrastado que en
cuanto al diagrama de dispersion y andlisis de la dimensién del perfil
profesional con el desempefio laboral se determina un R? = 0,0137,
significando que el desempefio laboral depende de la dimension del perfil
profesional en 1,13 %, siendo asi que la diferencia del 99,87 %, depende de

otros factores.

En cuanto a la figura 2, se determiné que el diagrama determina un R? =
0,0119, significando que el desempefio laboral depende de la dimension
destreza con actitud laboral en 0,11 %, siendo asi que la diferencia del 99,89
%, depende de otros factores, en cuanto a la figura 3 se determiné que el
diagrama determina un R? = 0,0093, significando que el desempefio laboral
depende de la dimensién gestién de procesos individuales en 0,9 %, siendo
asi que la diferencia del 99,91 %, depende de otros factores, en cuanto a la
figura 4 se conllevo a establecer que, el diagrama determina un R?=0,0012,
significando que el desempefio laboral depende de la dimensién gestién de
procesos colectivos en 0,1 %, siendo asi que la diferencia del 99,99 %,
depende de otros factores. De lo antes sefialado se determina que las
variables no tienen una correlacion positiva, sino que por el contrario tienen
una correlacién negativa muy baja; situacion que se contradice con Amasifuén
et al. (2021), quien en su investigacion refiere que las apreciaciones del
desempeirio laboral en las entidades del estado tienen que brindar garantia al
reconocimiento de brechas de contiendas en el personal segun sea el perfil

del puesto, ello para trazar planeamientos de reforzamientos y mejoria, que
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impulsen los éxitos de los objetivos o efectos que fueron planificados, siendo
ello asi, la gestion de las entidades, pues en su estudio si se demuestra la
buena correlacion entre la dimension perfil profesional y la variable
desemperio de trabajadores. En funcion a ello estudios como el de Tuesta et
al. (2021), explican que el grado académico como parte del perfil profesional
condiciona el desempefio del personal, toda vez que le brinda las
herramientas necesarias para llevar a cabo funciones de manera eficiente; a
ello Poggi y Macias (2021) afiaden la destreza con actitud laboral y gestion de
procesos, argumentando que son elementos que de manera transversal
influyen en el performance del colaborador, puesto que por un lado le brinda
competencia suficiente para su puesto o rol, y por otro, lo sumerge en
procesos adecuadamente establecidos con medicion de indicadores
tangibles, también Panduro et al. (2021) sefiala el alto grado de predominio
de caracter positivo que comprende la antigiiedad, el grado académico, y el
salario sobre el desempefio laboral de los servidores de las entidades
publicas. Al respecto, indagaciones como la de Estrada (2018), consensan en
priorizar los procesos de seleccion como arista netamente humana que debe
ser abordada considerando al recurso humano como unico y valioso, y que al
igual que Marulanda y Cardozo (2019), refieren que elementos como el
discernimiento de la produccion, trabajo, identidad laboral, capacidad de
liderazgo, y responsabilidad; son factores asociados al desempefio del
personal; sin embargo estudios como el de Campos et al. (2019), sefialan que
la valoracion del desempefio laboral, la evaluacion propia, y la evaluacion del
par, han presentado efectos semejantes, excluyendo la estimacion al jefe
inmediato, por lo que es importante considerar dichas evaluaciones desde una
mirada que involucre directamente la participacion del personal, fijando
lineamientos que brinden objetividad y certeza a los resultados obtenidos, al
igual Ledezma et al. (2018), concluyd que, en la estimacion del desempefio
de los trabajadores se verifica que en distintas agrupaciones del personal de
trabajo poseen distintas percepciones sobre las valoraciones que se realiza
en el entorno organizacional. De lo anteriormente mencionado se puede
analizar que existe una correlacion negativa muy baja respecto de las

dimensiones perfil profesional, destreza con actitud laboral, gestion de
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procesos individuales y colectivos, significando que dichas dimensiones con

la variable mencionada tienen poca correlacion.

En cuanto al objetivo general sobre la relacién entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral, se tiene la siguiente discusion, que segun
los resultados de la tabla estadistica, nos muestra una correlacion negativa
muy baja, con un Rho de Spearman de -0,019, y una relacién no significativa
con un p-valor de 0,856, asimismo en el diagrama dispersion se demuestra
que éste determina un R? = 0,0028, significando que la variable desempefio
laboral depende de la variable seleccién de personal en 0,2 %, siendo asi que
la diferencia del 99,98 %, depende de otros factores.

Siendo asi y comparando con la investigacion de Hancco et al. (2021), la
presente investigacion concuerda con los resultados, apreciandose en dicha
investigacion en relacion al desempefio laboral de los trabajadores de los
hoteles del departamento de Puno se reconocié que es de grado bueno, ya
gue sus dimensiones descubren que se realizan de manera usual, asi pues
los trabajadores se hallan muy contentos con su trabajo, son muy
responsables en el cumplimiento de sus actividades, también gozan trabajar
en equipo, y detentan iniciativa para resolver los problemas que se les
atraviesa dia tras dia, resultados parecidos nos conceptualiza Ramos (2012),
aduciendo que la seleccion de los colaboradores tienen fases, las cuales
dentro de un procedimiento de seleccion se va a asegurar un muy elevado
porcentaje para que éste sea llevado con éxito; siendo asi, también se piensa
gue si se aplican correctamente cada una de los periodos en una seleccion

de trabajadores, ésta va a tener mucho éxito.

Asimismo, Chiavenato (2000), conceptualiza que el desempefio de los
trabajadores se enfoca en la obtencion de las metas establecidas, pues ello
constituye la estrategia a titulo personal para alcanzar a los objetivos de la
entidad, del mismo modo Cuesta (2018), manifiesta que el desempefio laboral
u organizacional es la aptitud de la entidad que concierta los resultados de
una agrupacion, o también de caracter individual, de la propia entidad, incita

a la buena productividad, se muestra de acuerdo a loas discernimientos de los
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colaboradores, enuncia las particularidades de las capacidades que ésta
tiene, por lo que estando a ello medir el desempefio laboral implica evaluar la
competencia de los trabajadores a nivel individual y colectiva. De lo
anteriormente comparado entre resultados de las dos variables sefialadas, se
analiza que la C.S.J.S.M., que la correlacion negativa es muy baja entre sus
dos variables, esto se debe a la falta de coordinacion entre la parte de la alta
direccion y la jefatura del personal, asimismo falta que se realicen mas
capacitaciones al personal para que puedan lograr los objetivos
institucionales, siendo asi se debe de procurar que los procesos de seleccién
tienen que integrarse con el propdsito de obtener efectos 6ptimos , ya sea
para los trabajadores, asi como para la institucion, debiéndose de estimar el
desempeiio laboral de éstos colaboradores y tratar de desarrollarlos de
manera persistente, en atencién a las actividades y tareas que éstos tienden
a desarrollar en su trabajo.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1 Existe relaciébn negativa muy baja, entre la seleccion de personal y el

6.2

6.3

6.4

desempeiio laboral en la C.S.J.S.M., 2023, con un Rho de Spearman de
-0,019, y un p-valor de 0,856, ademas el desempefio laboral depende en

0,2 % de la seleccion de personal.

El nivel de las dimensiones de la seleccién de personal predomina el
grado bueno, siendo que el perfil profesional con 93.33 %, destreza con
actitud laboral con 90.00 %, gestién de procesos individuales con 90.00
%, y gestion de procesos colectivos con 86.67 %; ello quiere decir que las
contrataciones se hacen de acuerdo a los parametros establecidos por la

institucion.

El nivel de las dimensiones del desempeiio laboral predomina el grado
bueno, siendo que los conocimientos con 100.00 %, habilidades con 94.45
%, destrezas con 94.44 %, y capacidades con 93.33 %; ello quiere decir
que los trabajadores tienen un grado bueno de desempefio de trabajo, ya
gue poseen cualidades que garantizan su buen desenvolvimiento en su

centro de labores.

Existe una correlacién positiva muy baja entre las variables seleccion de
personal y desempefio laboral, con un Rho de Spearman de -0,105, y una
relacion no significativa con un p-valor de 0,323, significando que la
primera variable depende en 0.2% de la segunda variable; ello quiere

decir que las variables dependen de manera muy baja una de la otra.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1 Al presidente de la C.S.J.S.M., se recomienda revisar y fortalecer los
procesos de seleccion y capacitacion para el personal de recursos
humanos, esto puede incluir talleres sobre técnicas de entrevista,
evaluacion de competencias y otras metodologias, mediante el
aseguramiento de los criterios de seleccién, los cuales deben estar
alineados con las competencias necesarias para un desempefio laboral
exitoso, ello servira al personal de recursos humanos y a la comision de
seleccion para poder estar capacitada y fortalecida y asi contratar a
buenos trabajadores, asimismo se recomienda al personal encuestado ser
mas objetivos y realistas al momento de contestar el instrumento de

investigacion para obtener datos y resultados mas confiables.

7.2 Al jefe del Area de Personal de la C.S.J.S.M., es aconsejable recomendar
promover el fortalecimiento de estrategias de desarrollo y capacitacion,
monitoreo continuo del desempefio en las dimensiones identificadas,
promocién de una cultura de desarrollo profesional, ello debe de realizarlo
a través de campafas inusuales, debiendo comunicar a todo su personal,
esto permitir4 evaluar la efectividad de las estrategias implementadas y
realizar ajustes segun sea necesario para garantizar una mejora continua

en el proceso de seleccion y, por ende, en el desempefio laboral.

7.3 Al jefe del Area de Personal de la C.S.J.S.M., se recomienda que debe de
realizar reconocimientos y motivaciones a su personal, sobresaliendo a
aguellos empleados que han demostrado un desempefio destacado en
las dimensiones de conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades,
debiendo de realizarlo en coordinacion con el area de gerencia de la
institucion, y a través de campafias, esto permitird a los empleados
mejorar alun mas en areas especificas y fortalecer habilidades clave que
contribuyan al éxito continuo en sus roles, asi como garantizar la

adaptabilidad y mejora continua en el entorno laboral de la C.S.J.S.M.

7.4 Al Gerente de Administracion Distrital, es muy importante recomendar que
debe de fortalecer las estrategias de seleccion, desarrollo de programas
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de capacitacion continua, implementar programas de capacitacion
continua que se centren en el desarrollo y fortalecimiento de habilidades
especificas identificadas como cruciales para el desempefio laboral,
promociéon de una cultura de colaboracion, fomentar una cultura
organizacional que promueva la gestion eficiente tanto a nivel individual
como colectivo, ello debera de realizarse mediante la concientizacion de
los trabajadores, a través de publicidades, y eventos extraordinarios
dentro y fuera del local de la institucion, esto garantizara que las
estrategias se mantengan pertinentes y efectivas a lo largo del tiempo,
asimismo ello busca fortalecer las estrategias de seleccion de personal y
desarrollo organizacional para impulsar aun mas el desemperio laboral en

la entidad.
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ANEXOS

Anexo 1
Matriz de operacionalizacion de las variables
Variables de estudio Definicién conceptual Ongré%?:;l Dimensiones Indicadores Ensggil;gﬁ
Puesto de trabajo
. , Perfil profesional Sueldo que percibe el trabajador
Seqt . . La variable sera . : :
egun Poggi y Macias (2021) la medida con  una Lineamiento normativo
seleccion de personal tiene tres escala  ordinal  a | Destreza con actitud Destrezas y actitudes en las evaluaciones
L, aspectos  relevantes  como . en la etapa de preseleccion
Seleccion de f : . . | través de un laboral - — .
actores determinantes: el perfil L Destrezas y actitudes en los requisitos Ordinal
personal : . cuestionario ylo —
profesional, destreza con actitud entrevista de acuerdo | Gestin de procesos Aportes individuales para que los
laboral y gestién de procesos di . ion dé p trabajadores sean evaluados
individuales y colectivos €on sus dimensiones individuales Aportes individual | trevist
: e indicadores. portes individuales en la entrevista
Gestion de procesos | Aportes colectivos para que los postulantes
colectivos sean evaluados
Segun Gonzélez y Vilchez (2021), Tipo de contrato
el desempefio laboral hace Conocimientos Beneficios de ley
referencia a la manera en que los Conocimientos sobre el puesto
colaboradores de una Habilidades comunicativas
organizacién cumplen con las La variable serd . Cooperacion
funciones y tareas que tiene | megida con una Habilidades Relaciones interpersonales
) asignadas para la realizacion de | oscala  ordinal  a Actitud positiva
Desempefio sus labores en el cargo que | aas de un Puntualidad .
laboral ocupen en la empresa segin sUS | ¢ ectionario ylo Proactividad Ordinal
conocimientos, habilidades, | entrevista de acuerdo Destrezas Compromiso con las actividades

destrezas y capacidades, para la
busqueda de
establecidos para tal fin.

objetivos

con sus dimensiones
e indicadores.

Identificacion con la institucion

Responsabilidad

Capacidades

Capacidad de adaptacion

Capacidad para resolver problemas

Capacidad de liderazgo

Capacidad para trabajar en equipo




Anexo 2

Matriz de consistencia

Formulacion del problema Objetivos Hipétesis | Tecnica e
nstrumentos
Problema general Obijetivo general Hipotesis general
PG: ;Cual es la relacion entre la seleccion de | OG: Determinar la relacion entre la seleccion de | H1: Existe relacién entre de seleccién de personal y el
personal y el desempefio laboral en la Corte | personal y el desempefio laboral en la Corte | desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia de San
superior de Justicia de San Martin, 2023? Superior de Justicia de San Martin, 2023. Martin, 2023.
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas
P1: ¢ Cuél es el grado del proceso de seleccion de | O1: Identificar el grado del proceso de seleccion de H1: El o
: - . - . El grado proceso de seleccién de personal en la Corte
personal en la Corte Superior de Justicia de San | personal en la Corte Superior de Justicia de San Superior de Justicia de San Martin, 2023, es bueno
Martin, 2023? Martin, 2023. ' ' '
P2: ; Cual es el grado de desempefio laboral de los | O2: Identificar el grado de desempefio de los . . .
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de San | trabajadores de la Corte Superior de Justicia de San '24523E lggasuoegg desempefio de los trabajadores de fa CSJSM,
Martin, 20237 Martin, 2023. ’ ' Técnica:
P3: ¢ Cual es la relacion entre las dimensiones de la | O3: Analizar |a relacion entre las dimensiones de la | H3: Existe relacion entre las dimensiones de la seleccion de Encuesta
seleccion de personal y desempefio laboral en la | seleccion de personal y desempefio laboral en la | personal y desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia
Corte Superior de Justicia de San Martin, 20237 Corte Superior de Justicia de San Martin, 2023. de San Martin, 2023. Instrumento
Cuestionario

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Tipo: Basico
Disefio: Correlacional, transversal.
Disefio de investigacién

|
v r

Tl

Poblacion
90 trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
San Martin.

Muestra
Sera censal, pues se trabaj6 con la totalidad de la
poblacién como muestra.

Variables Dimensiones
Perfil profesional
Seleccion de Destreza con actitud laboral
Personal Gestion de procesos individuales
Gestion de procesos colectivos
Conocimientos
Desempefio Habilidades
Laboral Destrezas
Capacidades




Anexo 1
Instrumentos de recoleccién de datos

Ficha técnica para evaluar la seleccion de personal

Ficha técnica
Nombre: Cuestionario para evaluar seleccion de personal

Autor: Omar Coronel Alva

Tipo de evaluacion: Cuestionario

Lugar: San Martin

Administracion: Individual

Duracién: 15 minutos

Objetivo: Identificar el nivel de las dimensiones de la seleccién de personal
Medio: Fisico

Valoracion: Nivel bajo, nivel medio, nivel alto

Tipo de administracion: Individual

Area de aplicacion: trabajadores de la Corte Superior de Justicia de San Martin
Tipo de puntuacion: Numérica: 1, 2, 3,4, 5

Escala de valores: Nunca 1, Casi nunca 2, A veces 3, Casi siempre 4, Siempre5.
Niveles y rangos: Alto: 5y 4, Medio: 3, Bajo 1y 2.

Escala: Likert

Valor total del cuestionario: Maximo 85 puntos y minimo 17 puntos.

Valoracion: Cuantitativa

Aspectos a evaluar: El cuestionario esté constituido por 17 items

Campo de aplicacién: Region de San Martin




Cuestionario para medir la seleccién de personal

N° de cuestionario: .........c.coevviiiiiiiiniinnnns Fecha de recoleccion: ........ [oeiii.. [,

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo Identificar el nivel de la
seleccién de personal. El instrumento es andnimo y reservado, la informacién es sélo para uso de
la investigacién. En tal sentido, se le agradece por la informacién brindada con sinceridad y
objetividad, teniendo en cuenta las siguientes opciones de respuesta:

proceso de seleccion.

NUNCA (1) CASI NUNCA (2) A VECES (3) CASI S(EMPRE SIEMPRE (5)

N° : Respuestas

items ltems 5 3 2
DIMENSION: Perfil profesional

01 El perfil profesional de los postulantes tiene relacion con el puesto de trabajo.

02 Los postulantes conocen el perfil profesional que deben de tener para
postular a una convocatoria.

03 El monto de la remuneracion esta acorde al perfil profesional y puesto de
trabajo de los trabajadores.

04 La comision de seleccion de personal conoce los lineamientos normativos
para establecer los requisitos del perfil profesional en las convocatorias.
DIMENSION: Destreza con actitud laboral
La comision de selecciéon de personal realiza el proceso de seleccion

05 .
teniendo en cuenta las destrezas del postulante.

La comision de seleccion de personal realiza el proceso de seleccion

06 . .
teniendo en cuenta las actitudes del postulante.

07 Los postulantes conocen sus propias destrezas y actitudes laborales en el
proceso de seleccion de personal.

08 Los postulantes consideran que las destrezas y actitudes que poseen son
determinantes para ganar el concurso.

09 Los postulantes tienen en cuenta los requisitos para ser preseleccionados,
considerando sus destrezas y actitudes.

DIMENSION: Gestion de procesos individuales

10 Los seleccionadores tienen en cuenta los aportes personales de los
trabajadores para evaluarlos.

11 En la prueba de conocimientos se pregunta sobre los aportes individuales
que puede brindar un trabajador.

La comisién de seleccién de personal realiza preguntas en relacién a las

12 L o
actividades individuales del postulante.

13 Los postulantes demuestran preparacion individual durante cada evaluacion
del proceso de seleccion.

14 En la entrevista, los seleccionadores realizan preguntas sobre los aportes
personales de los postulantes.

DIMENSION: Gestion de procesos colectivos

15 La comisién de seleccion de personal realiza preguntas en relacién a las
actividades colectivas del postulante.

Los postulantes deben demostrar grandes destrezas en la gestion de

16 procesos colectivos para ser considerados aptos en una entrevista de
trabajo.

17 Los postulantes deben de tener un profundo conocimiento para postular a un




Ficha técnica para evaluar el desempefio laboral

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar el desempefio laboral

Autor: Omar Coronel Alva

Tipo de evaluacion: Cuestionario

Lugar: San Martin

Administracion: Individual

Duracion: 15 minutos

Objetivo: Identificar el grado de las dimensiones del desempefio laboral

Medio: fisico

Valoracion: Nivel bajo, nivel medio, nivel alto

Tipo de administracion: Individual

Area de aplicacion: trabajadores de la Corte Superior de Justicia de San Martin
Tipo de puntuacion: Numérica: 1, 2, 3,4, 5

Escala de valores: Nunca 1, Casi nunca 2, A veces 3, Casi siempre 4, Siempre
5.

Niveles y rangos: Alto: 5y 4, Medio: 3, Bajo 1y 2.

Escala: Likert

Valor total del cuestionario: Maximo 100 puntos y minimo 20 puntos.
Valoracion: Cuantitativa

Aspectos a evaluar: El cuestionario esta constituido por 20 items

Campo de aplicacién: Regiéon de San Martin.




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario para medir el desempefio Laboral

N° de cuestionario: .........ccvccvvevvierinrinnnnens Fecha de recoleccion: ........ | | P

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo Identificar el grado de
desempefio laboral. El instrumento es anénimo y reservado, la informacion es sélo para uso de la
investigacion. En tal sentido, se le agradece por la informacién brindada con sinceridad y objetividad,
teniendo en cuenta las siguientes opciones de respuesta:

NUNCA (1) CASI NUNCA (2) A VECES (3) CASI S(IEMPRE SIEMPRE (5)
N.° T Respuestas
ftems ltems 1 2 3 4

DIMENSION: Conocimientos

01 | Los trabajadores de la institucién conocen sus contratos.

02 Los trabajadores de la entidad conocen las condiciones al tipo de contrato
que tiene.

03 Los colaboradores de la entidad conocen sus beneficios de ley.

04 Los trabajadores conocen las funciones que deben de realizar en su puesto
de trabajo.

05 Los trabajadores conocen la productividad mensual que deben de realizar.

DIMENSION: Habilidades

Los colaboradores de la institucion demuestran una buena habilidad

06 L
comunicativa.

07 | Los trabajadores son cooperativos en su trabajo.

08 Los colaboradores mantienen buenas relaciones interpersonales.

09 El personal demuestra una actitud positiva en su trabajo.

DIMENSION: Destrezas

10 | Los colaboradores cumplen con su horario de trabajo.

11 | Los trabajadores son proactivos al momento de trabajar.

12 Los colaboradores alcanzan las metas establecidas mensualmente.

13 Los trabajadores cumplen también con otras funciones adicionales a su
puesto laboral.

Los trabajadores demuestran identificacion con su institucién cumpliendo los

14 objetivos establecidos.

15 | Los trabajadores demuestran responsabilidad en su trabajo.

DIMENSION: Capacidades

16 Los colaboradores se adaptan facilmente a las funciones encomendadas.

17 | Los trabajadores se adaptan facilmente al entorno organizacional.

18 Los trabajadores tienen buena capacidad para resolver problemas.

19 | Los trabajadores demuestran capacidad de liderazgo en su trabajo.

20 Los trabajadores de la entidad poseen la capacidad para trabajar en equipo.




Anexo 2
Validacion de instrumentos por expertos

.'|| ESCUELA DE POSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Seleccion de personal
W* | DIMENSIONES | items Claridad® Coherencia® Relevancia® Observadones!
Recomendaciones.
DIMENSION: Perfil prafesional 1t lzlalalrJz]afalr]z]a]la
il El perfil profesional de los postulantes Bene refacian con el puesio de rabap. X X X
o2 L& posulanies conocen &l perfil profesional que deben de tener pam postulara una comsocainna. X X X
3 El manio de la remuneraciin esta aconde al pedfl profesional y puesio de imbajn de ios sbajadores X X K
[1%] La m'!'uim de selEcnin :leFﬂs:na conoes s Ineamisnios nomatieos pam estableosr los requ sios del perl X X X
profiesional en las msocainnias
DIMEMSION: Destrezs con actitud laboral
05 L= comisitn de selecoion de parsonal reslcs o process de seleoctn erendo en cuenty s desirerss del postulare. X X X
[T La omisidn de seleccion de person al realiza o proceso de selecciin enienda en cuenta bas aciiudes del postulante. X X X
07 Lox postulanies connoen sus propies desirezees v acitudes aborales en &l pmoeso de ssleocitn de peraonal. X X X
(111 L= postulanies consideran que las desberes y acifudes que posaen son deferminanies @ ganar &l conoursa. X X X
e Lox postulanies tenen en auenta los requisios par ser pressleooonados, considerando s destrezas y aciudes. X X X
DIMENSION: Gestidn de procesos individuses
1) Lox selecconadones Senen en ouent los apories personales de los rabapdores para evsluaros. X X X
11 En | prusha de mnocimienics Se pragunts snbee los aporbes indriduskes que pusds brindar un rabajador. X X X
12 L covmisitn dee selecrion de: personal nesfics pregunias en relacidn a s acividades indnidusies del postulants. X X X
13 L% posulanies demuesiran prepamann individual duranie cada evaksactn del proossa de seleccion. X X X
14 En |2 entrevista, Ins seiscrionadones realiran pregunizs sobre s apodes personaies de los postulanies X X x
DIMENSION: Gestidn de procesos colectivos
15 La comisitn de selection de parson al realiza preguntas en relacdn a s adividades oolecivas del posiulanis X X X
(] L& posulanies deben demosirar grandes desbezs on l gestion de proossos coledlivos par ser considerados apios X
£ LN o bewvesta de ratajo. !
17 Los posslanies deben de fener un profunds conocimientn para postular a un prooesso de selsootn. X

Lear con detenimiento los itams y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere perlinenie:

1. No cumple con el criterlo | Z. Bajo nivel | 3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia para su aplicacion

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombras del juez validador. Dr. Sanchez Davila, Keller DNI: 41997504




) A Posaar0

Especialidad del validador (a): Gestion Publica y Gobernabilidad, Gestion y Politicas Publicas

'Clandad: EI ftem  secomprende fecimente, e declr,  sU Tarapota, 16 da noviemben do 2423

snticice y semaniica son adecuadas.
Caherencia: EI fem tiene relacitn idgica con |2 dimensidn o indicadar que esté

midiendo

"Redevancia: El #em es esencel  oimporiante, es deci debe ser incluido

Mola: Suficiencia, se dice suficenda ousnda los lbems planteades son suficientes W
para medir & dimensian Dr. Kaliet Snchez Dirvi

DOCENTE POS GRADO




.]| ESCUELA DE POSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempeiio laboral
N* | DIMEMSIONES / items Claridad! Coherenda? Relevancial Observacones
Recomendaciones
DIMENSION: Conpcimientos 1|2 3|4 1|2 3|4 1 |2 3| 4%
(1] Los trebajadores 08 |3 nshiucn CONOCEN SUS Coniralos. X X X
o2 Los rabajadores die |a enfidad conocen [ condiciones al fipa de conkralo que fiene. X X X
03 Los colahoradones de la enfidad conocen sus beneficos de ley. X X X
[\ Les trabajadores conooen ks funciones que deben de realizar en su puesto de frabsjo. X X X
03 Les trabajadones conooen  producividad mensual que deben de realizer, X X X
DIMERSION: Habilidades
[ Los colshoradoees de | insliuctn demuesian una buena hebilided comunicabre. X X X
o7 Los trabajadones son coopemtivos en s irabsjo. X X X
(i Lz colaborad oeess manfienen husnas refaciones nlsrpersonsles. X X X
(1] El persoral demueska ura aditud posiiva en s babagpe. X X
DIMENSION: Desirazas
{1 Les eolshoradnees cumglen con su horanio de frabsjo. X X X
11 Les trabajadones son proactisos al momento de frabagr. X X X
12 Los colsborad ores alcanzan las melas establecdas mersuaimenis X X X
13 Los trabajadores cumplen ambién con oiras funciones adicionales 3 su pussio bshoral, X X X
14 Les irabajadones demuestan denflicacién con s nsBuctn cumpliendo los objeivos establecdos. X X X
15 Les trabajardones demueskan responsabilidad en su rabsjn X X 4
DIMENSION: Capacidades
16 Lis colaborad ores 52 adaplan Bolmenle a s undones encomendadas. X X x
17 Lo frabajadores s adaptan ficimenis al enfoma organizacanal X X X
18 Les trabajadores enen buena capacidad para resalver problemas X X X
19 Lox trabajadones demueskan capacidad de iderazge en s imbaje, X X X
T Los trabajadores die |a enfidad posesn s capacdad par rahapr en squipn X X X

Lear con detenimianto los items y calificar an una escala de 1 a 4 su valoracicn, asi como solicitamos brinda sus obsarvaciones qua considere partinenia:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia para su aplicacion

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Sanchez Davila, Keller DMI: 41987504




) ESCUELA DE POSGRADO
Especialidad del validador {a): Gestion Pablica y Gobernabilidad, Gestion y Politicas Pablicas

Claridad: EI Item  secomprende faciments, e decl, U Tarapato, 16 de noviemben oo 2023

srlacica y semantica son adecuadas.
Coherencia: E| fem tiene relacitn kbgica con la dmensiin o indicador que esta

midiendo

IRedevancia: El lemes esencal o importante, es decr debe ser incluida

Mota: Suficiencia, se dice suickenca cuanda loa (bems planieados son sufizenies _V?é’r

para medir la simensidn D, Kper Sanchez Dirvila




‘-l'l ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Seleccion de personal
W* | DIMENSIOMNES | items Claridad? Coherencia® Relevancia’ Oibservacomes!
Recomendaciones
DIMENSION: Perdil prafesional 1 2 1 4 1 2 3 4 1 2 1 4
01 El perfil profesional de ks posiulanies sa relagona con el puesio de irabajo, X X X
02 Los postulanies conocen el perfil profiesional que deben posper para posiular a una comocalora X X X
03 El monto de la remuneracidn esid aoorde al perfil profesional y puesio de imbap de los sbapdores X X X
04 La comizitn de sslsccitn de personal corooe Ios ineamisnios nomatieos pam establecer los requisiios del perll X X X
profesional en |as comocainnas
DIMENSION: Desireza con aciibud laboral
05 La comisitn de sseccitn de personal realiza o proceso de ssierctn (enisnds en cuenta las destrezas del postulante. X X X
(Wh La comisitn de sslsccitn de personal reals o process de sslecaon teriendo en cuents las achiudes del postulante. X X X
o7 Los postulanies conocen las deshecss y actiudes laborles que deben poseer pa pariidipar en el procesa de X X X
seicoidn de personal.
0% Lox postilanies considaran que s desirerss y acfitudes que poseen son detemiranies para ganar i mooursa X X X
09 Lox postilanies fienen en ouenta ios requisins par ser presslecoonados considerandn sus desimoas v adiudes. X X X
DIMENSION: Gestion de procesos individusies
10 Los selecrionadones tienen en ouenia los apodes personales de los rabsiadores pem soluios X X X
11 En la prusba de: conceimisnios s pregunia sobee los aparies individusles que puede brindar un irstajador. X X X
12 | Lacomisitn de sslsccitn de personal realiza pregunias en ndacion con la adivdades individuales del posulants. X X X
13 Lo= poshulanies demussian preparacion indhadus| dursnie cada evaluacitn del proceso de sslsomtn. X X X
14 En & enfrevisia los seiecoonadones reafizan pregunias sobre los apories personales de los posiubantes X X X
DIMENSION: Geatibn de procesos colectivos
15 La comisitn de ssleccitn de personal realra pregunias &n relacion con | adividades miecties del postlanie X X X
14 Lox postistanies deben demosirar grandes destrezas en la geshin de proossos miedives para ser considerados aptos X X X
£ una enireviEta de inbao.
17 Lo= poshulanies deben de bener un profunda conocmienio pars postular a un proosso de sslsccitn. X X X

Lear con datenimianta las items v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus obsarvacionas que considera perlinenta:

| 1. Mo cumple con & criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicabla [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. PEREZ ARBOLEDA PEDRO ANTON B2 B, :

2 %%tigacmn

Especialidad del validador (a): Administrador de empresas, gestion del taledto hu
-

'Clanidad: B i s oomgresds WSainenie, &5 S0, s Sni3oca j semdntics 500 i sdas g
Cnhavenciar E T Gind Hacan B con 1 Smensen o Rimdo g esth nidedn i, Tarapoto, 16 de noviembre de 2023

TRl a: E1 s 65 aaasrl 0 imMporianie, 5 Se0r e SaT i
Hivla: Selcaniis o dod slvianca cuand ke Bums planinadcs son Selfantis fars madir i Jimidakie

DML N 16456428
Mat. CORLAD ND313
ORCID: Q000-0002-8571-4525




.'|| ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempeiio laboral
W* | DIMENSIONES | items Claridad? Coherencia® Relevancia® Observacaanes!
Recomendaciones
DIMENSION: Conocimientos 1 z 3 4 1 2z 3 4 Zz 3 4
[ Los trebajadomes de I8 instiluciin conoosn sws confraios. X X X
02 Lo rabajadores die la enfidad conocen & condiciones a fipo de contmto que Gene. X X X
03 Los colaboradores de la enfidad conocen sus beneficios de ley. X X X
4 Los rabajadores conooen las unciones que deben de realzar en su puesio de rabao X X X
05 Lo rabajadores conocen la produddad mensual que deben de nealizr: X X X
DIMENSION: Habilidades
(i L% colshoradones de [ instiucion demuesian una buena habilidad comunicaiiva. X X X
7 Lo rabajadones son cooperafives en su rahsjn X X X
08 Los colsboradones mantiensn buenas nsaciones inlerpersonales X X X
049 El personal demuesira una aciiud positiva en 2 rabag. X X X
DIMENSIOMN: Destrezag
10 Liox oolshoradones cumplen ton su horario de frabsia X X X
11 Los irabajadores son proactress al momenin de rahajar. X X X
12 Los colshoradones alcanzan las metes establecidas mensuaimenis X X X
13 Los rabajadores cumplen tamibsén mn obras funciones adiconaies a su puesio laboral. X X X
14 Los rabajadores demuesian denbficaain con su instiucion cumpliendo los objelives establecidos. X X X
15 Los rabajadones demuesiran responsabilidad en Su lrabajp, X X X
DIMENSIIN: Capacidades
16 L% colshoradones se adapian fcimenie a las funcones encomendadas X X X
17 Los irbajadones s= adaptan Bedmenie al anliomo crganizacional X X X
1% L% rabajadores fenen buena capacdad pam resobver problemas X X X
19 Los rabajadores demuesian capacidad de lidemrge e = rabap. X X X
20 Los rabajadores de |a enfidad poseen la capacidad para rabajar en equipo. X X X

Lear con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere parlinente:

| 1. No cumple con & criterio | 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel

Observaciones (pracisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. PEREZ ARBOLEDA, PEDRO ANTOMNIO-
Especialidad del validador (a): Administrador de empresas, gestion del {alento

'Clarisd: B m S comirasds oimetie, i S8, S Snioed i semmdniig 508 et sdas
TCohamnca £ e birs rdason B0 oon b mensen o oo qu a5 midkasdn
'Ridisvanida: E1 T S ahanoal b mporianie, i S Sebi SaT el

Ml Seloani, s oo S Be ko disnd b foms pianieadn son Sefissnis par medi i JEmnie

DI N* 16456428
Mat. CORLAD N"0313
OROID: Q000-0002 -8571-4525

jia de la investigacion
Tarapoto, 16 de noviembre de 2023




"—Ij ESCUELA DE POSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Seleccion de personal
N° | DIMENSIONES / items Claridad! Coherencia? Relevancia® Ohbszervaciones/
Recomendaciones
DIMENSION: Perfi profesional 1|23 (4123|412 (3
il El peril profesonal de los postulanies tiene relecion can &l puesto de frebaj. X X
(2 | Lospostubntes conocen el perfi prodesional que deben de fener para postular a una comocatora, X X
03 El monia de l2 remunamscitn a5ia acands &l parfl profesional y pussto de rabeio de los rabajadores. X X X
(4 | Lo comisiin de seleccidn de personal conoce los linesmiantos normafivos para establecer los requisitos del perfil X X X
prodzsional en las comvocainas.
DIMENSION: Destraza con actitud laboral
(5 | Lacomisiin de seleccidn de personal realiza el procesa de seleccion teniendo en cusnta les destrezas del postulanta. X X
(i | L= comisin de seleccidn de personal realiza el procesa de selecoion teriando en cuents les actiudes del postuante. X X
07 Lios postulentes conocen sus propias destrezes y sofhudes Bborskes an el procesa de sekeocitn de personal. X X X
(% | Los postulentes consideren que |38 desirezes y ecifudes gue paseen son delerminanies para ganar el cancursa. X X X
(19 | Los postulentes tenan en cuenia los requisitos para ser preselecoionados, consideranda sus desiezas y actiudes. X X X
DIMENSION: Gestidn de procesos individuales
10 Lios saleccionadores Senen an cuents os eportes pansonales de los Febajadores pars evalusras. X X X
11 En la prueba de canocimienios se preguntz sobre los eparies individuales que pusde brindar un rabajedor. X X X
12 | Lacomisiin de seleccidn de personal realiza preguntzs en relacin a las ectidades individuales del pastulanie. X X
13 | Los poshubntes demuesien preperacion indivicual durenie caca evaluecion del proceso de sebecin. X X X
14 | Enlaenievista, los seleccionadores realizan preguntzs sobre ks eponies personzles da los posiulantes. X X X
DIMENSION: Gestidn de procesos colectivos
15 | Lacomisiin de seleccidn de personal realiza preguntzss en relackin a las ectividaces colecivas del postulanie. X X X
16 | Losposhulentes daben demastrar prandes destrazas en la gestiin de procesos colacivos para ser considerados aptos X X
£ Una enirevista e irabein.
17 | Los postulentes deben de tener un profundo conocimiento para posiular 3 un proceso de salecoion. X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente:

1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nival | 3. Modarado nivel 4. Alto nivel




ﬁ'] ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador. BONHOMMET SOBERON LUCIEN JEAN..........cociiiniiiiiinninsissisnsnan DNI: 09534563

Especialidad del validador (a): Administracion de empresas, Gestion del talento humano

'Clarkdad: I flem  secomprendefichmente,  es  decy, s Tarapoto, 12 de Octubre de 2023
sintdclica y semdnbica son adecuadas.

Coherencia: El iterm Hene relacidn lomea con la dmension o indicador que estd

midsendo

IRelevancia: El item es etencidl  oimportante, e decir dabe ser ncludo

Mota: Suficiancia, s dice suficlencia cuando los iems planteados son suficentes
para madir la dimansién

Firma del experto informante




.l] ESCUELA DE POSGRAD(

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempefio laboral
N® | DIMENSIONES | items Claridad! Coherencia® Relevancia® Observaciones!
Recomendaciones
DIMENSION: Conocimientos 2 (3[4 234123
(] | Les trabajadoras de ka nstilucidn conocen Sus contralos. X X
(2 | Lostrabajadores de | entidad conocen las condiciones al fipo de contretn que tiens. X X
03 Lios colaboredores de s anbidad conocen sus beneficios de ley. ¥ X X
04 Lirs frabajedares conocen las funciones qus deban oe realizer en s pussio de trabajo. X X X
05 Lios trabajedares conocen la producivided mensual que deben de realzar. X X
DIMENSION: Habilidades
(6 | Los colaboradares de la instiucion demuestran una buena habilided comunicativa. X X
07 Lios trabajedares son cooperativos en su trabeg. X X X
08 Lios colaboradares mentienen buenas relaciones interpersonales. X X X
(19 | El parzonal demuestra una aciud positive en su trabajo. X X
DIMENSION: Destrazas
10 Lios colabomdanes cumplen con su horano de trabajo. X X X
11 Lias trabajedares son proacives al momeanto de trabajar. X X
12 Lot colsboradares alcenzan les metes astablecides mensuaiments X X X
13 Lias trabajedares cumplen tembién con ofras funconas adiconales a su puesto leboral. ¥ X X
14 | Los trabajedares demuestran identificacion con su insiiuctn cumplendo los cojstivos establacidos. X X
15 Lias trabajedares demuesiran responsabilidad en su rabajo. ¥ X X
DIMENSION: Capacidades
16 | Los colaboradaores se adapten faciments &&= funciones encomendadas. ¥ X X
17 | Lostrabejedores ss adapten fécimente al antoro onganizacional. X X
1& | Los trabajedares Senen buena capacidad para reschver problemas. X X X
19 | Los trabajedares demuestran capacklad de liderazgo en su rebajo. X X X
70 | Los trabajadores de la entided posean |a capacidad para trabajer en equipo. X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio | 2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nival




‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. BONHOMMET SOBERON LUCIEN JEAN.......cccounnimimmnmmmmmsmmnmmnsninn: DNI: 09534563

Especialidad del validador (a): Administracion de empresas, Gestidn del talento humano

‘Claridad: £l i s& comprende Fciments, R — Tarapoto, 12 de Octubre de 2023
sintdcica v semdntica son adecuadas,

LCoherencia: El tarm tane ralacidn logica con la dmensitn o indicador qua estd

imidhéndo

*Relevancia: El item os esencial  oimportants, &5 decir debe ser ncludo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando bos items planteados son suficenbes
para medi [ dimersion

Firma del experto informante




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Seleccion de personal

N* | DIMENSIOMES | items Claridad? Coherencia? Relevancial Obsarvaciones!
Facamen dacions:
DAMENSION: Perfil probesional 2lalalrz]alalr]z 4
il El perfi profesionsl de o postulantes o= relacions con &l puests de frabaja E X X
02 Lees posbulantss conocen el peril profesional que deben posest pira postular & una corwocalona u X X
03 El monio de |8 remuneracion ests acorde &l parfl profesionsl y pussio de irabsjo de los irahajdores. X X X
04 L& oomidion da saleccion de perional conace I8 lireamenios nomialivas para astablecer o8 requisios del perfl x X X
profesional en las convacaloriss.
DIMENSION: Desireza con ackitud laboral
05 L& eomidion da seacaon de paraonal realk el proces de seleoatn lemends & tuenb [t desireras dd poshdanks X X X
06 L& comititon de seacsin de parsonal realios ol proces de sebeisin lemende e cosnts ke aciudes del postulants X X X
07 Lo postulantes conocen | desinarss v aciitudes lsborales que deben posesr nara participar en ol procesa de X X X
Sade Ci0n g perional
U Los posiutanies consideran que las desireras ¢ actiudes que potesn son delemiranies par ganar & concursa X X X
LG L poof kil g Sendn an coenlalos requisitos fora ser preseectonsdos considerandd sus desirerat v aciludes X X X
DIMENSION: Gestian de procesos Individuales
1[1] X X Indigue a qué
Lo seleccionadones lienen & cuenta s apores personales de ks imbajadores pira evabarks. apories personales
s refiere
11 Eni la prusba de conotimisnios s& pregunia sobee jos sportes individusles que pusde brindar un Irsbagadar. X X ldem amlenor
12 X X Especifique a que
L& eomisitn de seecdon da personal resliza pregualas &n relaciin con a% actvidades individuales del pashulante :::::ju:d;il se
rediere
13 Lo postulantes demuesiran preparaciin individual duranie cads evaluaciin del rocesa de seleccion. X X
14 Eni la enfrévisha os selaccionadores realican requnlas sobie s apofles personales de los postulsnies. x X Indique a qué
aportes personales
se refiere
DIMENSION: Gestibn de procesos colectives
15 L& gomisitn de selec cion dé personal realiza prequilas en macion con las aclividades colectvas dal poshulanbe X ¥ Especifique las
actrvidades
wolectivas a las
que se reficre
16 L pas k] s clesbars cham s irar randies des nams &n |a g estion de procesds ooled vos pers 487 tonsdemdos aplos X ¥ La frase grandes
& unid enfrevista de Irabso. destrems o5 muy
subgetiva, mejore
la redaccion
17 Lees posbulantss deber de bener un profundd conctimients para postular & un proteso de saleccitn. X ¥ La frase profundo
onocimenio e
muy subgetiva,
mejore redaccion

Lear con delenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considera perinente:

1. No cumple con el criterlo | 2. Bajo nivel

3. Moderado nivel [ )

4. Alto nivel [X) |




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento cuenta con suficiencia, pero es importante que considere las recomendaciones.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Encomenderos Bancallan, Ivo Martin

Especialidad del validador (a): Economista, Magister en docencia universitaria, Docente de Investigacion

IClaridad: EI ifem se comprende ficimente, es  decr  su
sintéciica y semanfica son adecuadas.

tCoherencia: El item tiene relaciin lgica con la dimensidn o indicador que est
midigndo

IRelevancia: El item es esencial o importanie, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, =& dica suficiancia cuando los items planeados son suicientes
para medir la dimansiin

No aplicable [ ]

DNI: 17623582

Tarapoto, 20 de noviembre de 2023




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempeio laboral
N° | DIMENSIONES ! items Claridad! Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
DIMENSION: Conocimienios 12|34 2|34 213 |4
01 | Losfrabajadores de la institucin conocen sus confratos. X X X
(12 | Los Irabajadones de |a antidad conacen |as condicines al ipo de confrato que bang. X X X s similar a la |
03 Los colaboradores da la entidad conocen sus benaficios de ley. X X X
04 | Lo trabajadores conacen ks funciones que deden de raalkzar en su pussto da trabap. X X X [s muy parecida a
ly2
(15 | Los Irabajadones conoten ka productividad menswal que daben de raakear. X X X -
DIMENSION: Habilidades
06 | Los colaboradores da la insiitucion demuastran una buena habiidad comunicativa, X X X
(07 | Los trabajadores son cooperativas an su trabajo. X X X
U8 | Los colaboradores mantianan buenas relaciones infarparsanalas. X X X
0Y | El parsonal demuestra una actitud posiea &n su trabago. X X X
DIMENSION: Destrezas
100 | Los colaboradores cumplan con su horanio da frabajo. X X X
11 | Los trabajadones son proactivis al momentn de trabajar. X X X
12 | Los colaboradores alcanzan |as meas astablecidas mansualments X X X
13 | Los trabajacores cumplen tambeén con olras funciones aditionales a su puesta kaboral. X X X
14 | Lot rabajadones demuestian dentlicacion con su institucion cumpliends |05 objplivos astablecions. X X X
15 | Los irabajacones demuestran responsabilidad en su lrabag. X ¥ ¥
DIMENSION: Capacidades
16 | Los colaboradores se adaptan fAciments a las funciones encomendadas. X X X
17 | Los trabajadores se adaptan faciments al entormo organizacional. X X X
1% | Los irabajadores benan buena capacidad para rasolver problamas. X X X
14 | Los rabajadores demuestran capacidad de liderazgo en su trabaj. X X X
2 | Los trabajadones de |a entidad posesn ka capacdad pan Irabagr an equipo. X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel

3. Moderado nivel ( )

4. Alto nivel (X)




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento cuenta con suficiencia, pero es importante que considere las recomendaciones.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Encomenderos Bancallan, Ivo Martin

Especialidad del validador (a): Economisla, Magister en docencia universitaria, Docente de Investigacion

iClaridad: EI iilem  secomprende facimente, s decr su
sinfacfica y semantica son adecuadas.

“Coherencia: El ifem tiene relacidn ligica con la dimensidn o indicador que esté
midiendo

‘Relevancia: El itlem esesencial o importante, es decir debe ser includo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los itlems planieados son suficientes
para medir la dimensidn

No aplicable [ ]

DNI: 17623582

Tarapoto, 20 de noviembre de 2023




.'l | ESCUELA DE POSGRADOD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Seleccion de personal

DIMENSIOMES ! itams

Claridad?

Coherencia?

Relevancia®

Obsarvacionas/
Recomandaciones

DIMENSION: Perfil profesional

0l

-

4

3

11213

El pesfil prafasional da los postulantas Sana ralacion con al pussho da frabajo.
Los poshianies conocen & perfl profesional gue daban de tenar para postular a una
convocalona.

e

LI

FAEA LS

El monto da la remunaracion asta aconde al parfi profesional y puasta de frabajo da los
fraba@daoras.

La comisidn de saleccion de parsonal conocs los lineamientos normatvos para astablecer los
requisitos del pedil profasional en |as convocatorias.

DIMENSION: Destreza con actitud laboral

05

o7

La comisidn de saleccion de parsonal realiza &l procaso de saleccion terando en cuenta las
dastraras dal postulanta.

La camisidn da saleccain de parsonal realiza el procasa da saleccion tarsando en cuenta las
actitudes dal postulanta.

Loz poshdanies conocen sus propias destrazas laboralas an el procaso da salecaidn da
parsonal.

Las poshdanies consideran que las deslrezas que poseen san dabarminantes para ganar el
COMCUMSD.

Loz poshdanies fienen en cuania los requisibos par ser presaleccionadas, consaderando sus
dosteras.

DIMENSION: Gestion de procesos individuales

Loz saleccionadoses tienan an cuanta los apartes parsonales de los brabajadores para
evaluarias.

En |a prusba da conocimienios se pregunta sobra los aportas individuales qua puada brindar un
trabapadar.

La camisidn da saleccain da parsonal realiza pregurias an relacion a las actividadas
individuales dal postulanta.

Loz poshdanies damuestran praparacion ndvidual duranta cada evaluaadn dal proceso de
selacritn.

En la antrevista, los selaccionadoras realizan prequnias sobre los aporias parsonales da los
pastulantas.

DIMENSION: Gestion de procesos colectivos

La comisidn da saleccadn de parsonal realiza pregunias an relacion a las actividadas colectivas
dal pastulanta.

Las poshdanies daban demastrar grandes destrézas an la gashon de procesos colactivos para
ser considerados aplos en una antravista de trabajo.

Los poshdanies daban da benar un prafundo conocimeanto para postular 3 un procaso da
selacciin.




iﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Lear con datenimianto los ilems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamaos brinde sus obsarvacionss que considers perlinenie:

| 1. No cumple con & criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel
Observaciones (pracisar si hay suficiencia): El instrumento tiena suficiencia para su aplicacion
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apsllidos y nembres del jusz validador. Dr. Delgada Bardales Josa Manuel DHI: 01126836
Especialidad del validador (a): Doclor en gestion universitaria, meloddlogo en investigacion

"Claridad: El item 36 comprands facimants, e dec B Tarapoto 21 de noviembre de 2023

sinfdcica v seméntica son adecuadas.
ICoherencia: £ Bem Sens reladdn ibgica oon la dimensidn o indicedar que estd
midiendo

‘Relevancis: E| lem esesencel o imporiants, &5 decir debs e induida

Mota: Sufcencia, se dice suficiensa arando los Bems planteedos son suficentes
peara medr & dmensitn

Firma del experto informante




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Desempefio laboral
N° | DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia’ Relevancia’® | Observaciones
Recomendacio
nes

DIMENSION Conocimsentos 1

N
-

01 | Los trabajadores de la insttucdn conocen sus contratos

2 Lamoouonuvmumugﬁmgm.

03 | Los servidores de la entidad conocen sus beneficios de ey

04 | Los rabajadores conocen las funciones que deben de realzar en su puesio de rabajo.

L b B L L B
b b LA LA
P ] e e 0 L

05 Los colaboradores conocen @ productwdad mensual que deben de reaizar

06 | Los servidores de |a insttuctn demuestran una buena habiidad comuncativa.

:
|
|
|

09 | E personal demuestra una actitud positva en su rabao.

DIMENSION: Destrezas

10 | Los colaboradores cumplen con su horano de rabao.

11 | Los rabajadores son proactivos al momento de rabagar.

12 Los servidores aicanzan las metas establecdas mensuaimente

13 | Los colaboradores cumplen también con ofras funciones adicionales 2 su puesto laboral.

14 | Los rabajadores demuestran dentiicacdtn con su insSiucdn cumpliendo los objetives
establecdos.

15 | Los funcionanos demuestran responsabiidad en su rabao
DIMENSION: Capacidades

16 | Los colaboradores se adaptan facimente a las funciones encomendadas.

17 | Los rabajadores se adaptan facimente al enfomo organzacional.

18 | Los servidores Senen buena capacidad para resolver problemas.

19 | Los colaboradores demuestran capacidad de iderazgo en su rabaio.

B B B B el R L L B
b B e B I e I B B B
| [ [ | 2 E R B B B

20 | Los funcionanos de la enbdad poseen la capacidad para rabaar en equipo.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
[ 1. No cumple con el criterio [ 2. Bajo Nivel l 3. Moderado nivel [ 4. Alto nivel ]

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia para su aplicaciéon

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]




) A s

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Delgado Bardales José Manuel

DNI: 01126836

Especialidad del validador (a): Doctor en gestion universitaria, metoddlogo en investigacion

'Chridad:E| ~ fem  secomprendefécimente, &5 dedr, w
snicica y semantica son adecuadas.

i oherencia: E1 item fizne relacion iqica con la dimensicn o indicador qus estd
midienda

*Relevancia: I ftem es esencial  oimportantz, es decirdebe sarincuid

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficentes
para mexdir |2 dimansion

Firma del experto informante

Tarapoto 21 de noviembre de 2023




Anexo 3
Indice de V. de AyKEN

Variable: Seleccién de personal

RELEVANCIA

J2

J5

J4

J3

J1

COHERENCIA

J2

J5

J4

J3

J1

CLARIDAD

J2

J5

4

13

J1

P1

P2
P3
P4

D1

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17

D3

D4




CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

J1

J2

13

4

J5

J1

J2

J3

J4

J5

J1

J2

13

J4

J5

D3

P1

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

0.67

0.67

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

0.67

1.00

P10

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

0.67

1.00

P10

1.00

1.00

0.67

0.67

0.67

1.00

0.67

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

P11

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

0.67

1.00

P12

1.00

0.67

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

0.67

0.67

0.67

1.00

D4

P13

1.00

1.00

0.67

0.67

0.67

1.00

0.67

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

0.67

0.67

P15

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

P16

1.00

0.67

0.67

0.67

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

0.67

1.00

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

P1

0.93

0.93

0.93

P2

0.93

0.87

0.93

0.93

1.00

0.87

0.93

1.00

0.93

1.00

1.00

0.93

0.93

1.00

1.00

0.93

0.93

0.87

0.93

1.00

0.93

0.93

0.93

0.93

0.87

0.93

0.87

P10

0.93

0.93

0.87

P10

0.80

0.80

0.87

P11

0.93

0.93

0.87

P12

0.87

0.93

0.80

P13

0.80

0.80

0.80

P15

0.93

0.93

0.93

P16

0.80

0.93

0.87




MINIMO

MAXIMO
(K)=N2 CAT. -
1

(n)=Jueces

NC% (2)

Dimension
1
Dimensiéon
2
Dimensiéon
3
Dimensiéon
4

ftems del
lal4
{tems del
5al9
{tems del
10 al 14
{tems del
15al 17

DIMENSIONES

D2
D3
D4

Instrumento por
Criterio

Instrumento Global

V de Ayken

CLARIDAD COHERENCIA | RELEVANCIA

Vv Li Ls Vv Li|Lls| V| Li|Ls
0.9 09|07|09(09 |06 |09

3 0.70 | 0.99 5 ) 9 2 3 3
0.9 09|07|10(09 |07 |09

5 0.72 | 0.99 7 6 0 3 0 9
0.8 09 |06|09(08|06|09

3 0.64 | 0.97 1 - 3 5 1 6
0.8 0.8 |06|09(08]|06|09

4 0.60 | 0.95 9 5 - 7 ) 6
09|0.7(09]0.8 06|09

0.67 | 0.98 3 0 9 9 5 7

0.67 | 0.98
4 1

0.9




Indice de V. de AyKEN

Variable: Desempeiio laboral

RELEVANCIA

J2

J5

J4

13

J1

COHERENCIA

J2

J5

J4

13

J1

CLARIDAD

J2

J5

4

13

J1

P1

P2
P3
P4
P5

D1

P10
P11
P12
P13
P14
P15

D3




CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

J1

J2

J3

J4

J5

J1

J2

J3

J4

J5

J1

J2

J3

4

J5

D1

P1

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

P2

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

0.67

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

P2

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

0.67

0.67

1.00

1.00

1.00

0.67

0.67

1.00

1.00

1.00

0.67

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

P10

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

0.67

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

0.67

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

1.00

0.93

1.00

0.93

0.87

0.93

0.93

0.93

0.93

0.80

0.87

0.87

1.00

0.93

0.93

1.00

0.87

1.00

0.93

0.93

0.93

0.87

0.93

0.93

1.00

1.00

1.00

0.93

0.87

0.93

P10

1.00

0.93

1.00

P10

0.93

0.93

0.87

P10

0.93

0.93

0.93

P11

0.93

1.00

1.00

P12

0.93

0.93

0.93

0.87

0.93

0.87

1.00

0.87

1.00

0.93

0.93

0.93

0.87

0.93

0.93

1.00

1.00

1.00




MINIMO

MAXIMO
(K)=N2 CAT. -

4

1
(n)=Jueces
(n)=Jueces

NC% (Z)

Dimension
1
Dimension
2
Dimension
3
Dimensiéon
4

ftems del
lal5s
ftems del
6al9
items del
10 al 15
{tems del
16 al 20

DIMENSIONES

D2

D3

Instrumento por

Criterio

Instrumento Global

V de Ayken

CLARIDAD COHERENCIA | RELEVANCIA

Vv Li Ls Vv Li|Lls| V| Li|Ls
0.9 09 |06|09(09|06|09

3 0.69 | 0.99 1 5 3 3 9 9
0.9 09|06|09]09 07|10

5 0.71 | 0.99 3 9 9 7 3 0
0.9 09|06|09(09|07]|09

4 0.70 | 0.99 3 9 9 4 0 9
09|06|09]09 07|09

0.69 | 0.99 3 9 9 5 0 9
09|06|09]09 07|09

0.70 | 0.99 3 3 9 5 0 9

0.69 | 0.99
3 0

0.9




Anexo 6
Confiabilidad de instrumentos de investigacion (Alfa de Crombach V1.)
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Confiabilidad de instrumentos de investigacion (Alfa de Crombach V2.)

Total

(t)

96

90
94
93

95

94
97

95

96

85

93

96
87

94
95

94
92

94
93

94
93

93

93

89
93

95

95

91

95

95
Varianza

Total
Columna

S

Varianza
s total de
items St?

7.04

4.

0.

0.

4.

0.

0.

1

Preguntas

P1|(P1|P1|P1|P1|P1|P1|P1|P1]|P1|P2| Sumfila

0.

P1|P2|P3|Pa|P5|P6|P7|P8|P9| 0

4.

70 37|67 |63 |80 |47 |57|77|83|43|70|73|57|67|67|63|67|80|77|87

0.

53|49 [55|61|41|51|57[43|38|50[47 45|57 |61|55|49[48)41|43|43

0.

29|24 |30(38(17(26(32|19|14|25|22(20(32(37|30|24|23|17 (19|19

4.
9

5

N° Encuestas

Piloto

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
PROMEDIO
columna (i)

DESV EST

columna Si

VARIANZA por

item

SUMA DE
VARIANZAS de

los items Si?




Anexo 7

Base de datos estadisticos de la muestra piloto
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Anexo 8

Base de datos estadisticos de la investigacion

5555555155555 5 1155555555555 555555 5 5 5 5
515555555555 455555555555 45555 5555 5 5 5 5
5545 455115455555 4555555555555 55555 455
5155555555555 55555§55555555555 45555555
5555555555555 55115555555555555 5555555
55555555555 5555555551155 115525 11155511
55555555555 555§555 5555555555555 5555 5 5 5 5
555555 4555555555555 55555 455555555 5 5 5 5
55555555555 555§555 5555555555555 5555 5 5 5 5
511155511551 15%5115955555655555 555555 5 5 5 5
555555555555 5555555 555 555555 5 5 5 5 5 5 5 5 5
555555555555 5555555 555 555555 5 5 5 5 5 5 5 45
554555 455 5555555555 5555 4555 5 5 5 5 5 65 5 5 5 5
555555555 5555555555 455 555555 5 5 5 5 5 5 5 5 5
555555555555 4555555555555 55555 4555 5 5 5 5
55555555555 555§555 5555555555555 5 455 5 5 5 5
5 54555 4555 4545 555555555555 565555 55 5 5 5 5 5
555555555555 5555555555555 455565555 55 5 5 5 5 5
555555555 5555555555 555555555 4555 5 5 5 5 5
54555515555 155515555 455555555 5 55 5 5 5 5 5
555555555555 1151155555555 5555 5 5 5 5 5 5 5 5
555555555 55555555545 11551155255 1155 115
5555555555 455555555555 555555565555 55 5 5 5 5 5
5545555 5555555555555 555555565555 455 5 5 5 5
5555555555555 5555555555555 455555 55 5 45 5 5
555555555555 5555555555 555555565555 55 5 5 5 5 5
555555511155 1155115%5 4555555555 5 45 5 5 5 5 5
554555555 5555555555 5555555555 555 55 5 11
5555545555 455555555555 5555555 555 5 5 5 5 5
545555555 5555555555555 555555 45555 5 5 5 5



5511555115511 1151%58555555555555 55 455555
54 4555555555555 5 5555555555555 5555 5 5 5 5
5555555555555 5555555555 555555 45 45 5 5 5 5 4
5555555555 555555 455 45555555555 5555 5 5 5 5
5555555555 5555555555555 55555545555 5 5 5 5
54555 5555555555555 55555555555 555555 55
5555555555555 55555§55555555555 555555 55
5555555555555 55555 4555555555555 5555 55
5555555555555 55555§5 455554555555 5555 55
5511555555555 555555 11511515525 1515655111
5555555555 55555555555 1555555555555 5 5 5 5
5555855555555 1 1151159555555 5555 355555 5 5 5
4 55 5555555555555 5555555555555 5555 5 5 35
555555 4115545555555 555555555 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5511555555555 55555§55555355555 55555555
55555555555 55555555 555 555555 5 5 5 5 5 5 5 5 5
55555555555 5555555 45555 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5555555555555 55555555 4555555555555 5 5 5 5
5558555555551 115555555555 55555 55565 5 5 45
5511551115555 55555 355545555555 455 5 5 5 5
5515551555555 5555555 3555555555555 5 5 5 5
555555555555 1155555 5555555555 5 5 5 5 5 5 5 5
55555555555 3555555555555 555 565555 55 5 5 5 5 5
535555 3555553535555 555553555 455555555
55555555 5555555555555 555555565555 55 5 5 5 45
555555555 5555555555555 555555555 35555 5 5 5
555555 3555555555555 555555555 5555555 55
5555555555555 35§55 4555555 1115551511555 11
555555555 5555555555 5555555555 5 5 5 5 5 5 5 5
555555555 5555555555 5555555555 5 5 5 5 5 5 5 5
5555555555555 55 555555555555 555555 5 5 5 5
5455555 455 455555555 5555555555555 5 5 5 5 5
555555555555 3555555555555 55555555 5 5 5 5



5555555555 5555555555555 55555555555 5 5 5 5
5555555555 5555555555555 55555555555 5 5 5 5
55555555555 3555555§55555555555 555555 55
53 5555 2555555555 5555555555555 5555 5 5 5 5
555555555555 2555555555555 5555 555555 55
5535555115551 1551555555555555 655555555
5555555555 5555555555555 55555555555 5 5 5 5
5555555555555 55555§55555555555 555555 55
555555555555 25555 255555555555 45555 5 5 5 5
5555555555 5555555555555 55555555555 5 45 5
55555555555 55555555 555 555 555 5 5 5 5 5 5 5 5 4
55555555555 555555 5555555555555 5555 5 5 5 5
555555555555 5555555 555515565555 5 5 5 5 5 5 5 5
55555555555 55551511555 1151555555 5 5 5 5 5
55555 45555555551 1555515555555 555 5 5 4 45
5555555555555 55555§55 25525555555 555 555
55555555555 555§555 5555555555555 5555 5 5 5 5
55555555 5555555555555 555555565555 55 5 5 5 5 5
555555555 5555555555 5555555555 5 5 5 5 5 5 5 5
5555555555555 4555555555555 5 565555 55 5 5 5 5 5
5525555 2555555555555 555555555 55555555
5555555 555555555555 255555555555 555555
5555555115551 1555555555568555 565555 55 5 5 5 5 5
5511555 4555 4555 4555 5555555555 5 55 5 5 5 5 5
5545555 5555555555555 555555565555 15555 11
5555555115555 1511555555555 56855 55555 5 5 5 5
555555 4555551555 5555555555555 5 11555 5 5



Anexo 9
Autorizacion de la entidad (muestra piloto)

() Agrobanco

Banco Agropecuario - Agrobanco
Jr. Daniel A Carrién 149 - Tarapoto

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

AUTORIZACION

El Banco Agropecuario del Pert, Agrobanco, en atencién a la Carta N° 001-
UCV-MGP—2023IO CA. ,AUTOR al seﬁor OMAR CORONEL ALVA, identificado con
Q@:uca de la Universidad César Vallejo,
S la prueba piloto relacionado a su
n “Selecciéon de personal y desempeiio laboral en la Corte Superior de
Justicia de San Martin, 2023”.

Autorizacion que se expide a solicitud del interesado para los fines que

considere conveniente.

Tarapoto, 28 de octubre de 2023.

Atentamente:

Central Agencia / 94392049 anenc 1108
Pagine Web: www.agrobsnco.compe Bl agrobanco- Pagine Oficel
consultas @ agrobanco comp pe




Anexo 10
Constancia y Autorizacion de la entidad (investigacion)

El' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacion: l RUC: 20542260476
CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE SAN MARTIN

Nombre del Titular o Representante legal:

WALTER FRANCISCO ANGELES BACHET

Nombres y Apellidos: DNI:
WALTER FRANCISCO ANGELES BACHET 70114726

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Codigo 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

“SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPERNO LABORAL EN LA CORTE SUPERIOR DE
JUSTICIA DE SAN MARTIN, 2023"

Nombre del Priigrama Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA (Para optar el grado de Maestro)

Autor: Nombres y Apellidos: DNI:

Omar Coronel Alva 74504157

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

TSR s

; GELES BACHET
SIDENTE

Lugar y Fecha: Moyobamba, 21 de M8

Firma: WALf%%

(Titular o Represent;rrte gal de la Institucion)

|

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articull 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un

trabajode i igacion es i bajo i el bre de la itucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigaciéon como en los informes o tesis, no se debera incluir la d i de la izacion, pero si sera

necesario describir sus caracteristicas.




3012723, 2342

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Correo de Universidad Cesar Vallejo - REMITE AUROTIRACION FIRMADA

OMAR CORONEL ALVA <ocoronela@ucvvirtual.edu.pe>

REMITE AUROTIRACION FIRMADA

1 mensaje

Mesa de Partes Presidencia C8J San Martin <mppresidencia_csjsanmartin@pj.gob .pe>

Para: Omar Coronel Alva <ocoronel@pj.gob.pe>, "ocoronela@ucvvirtual.edu pe” <ocoronela@ucvvirtual.edu.pe>

Por la presente se remite firmado la Autorizacion de la Organizacion para publicar su identidad en los

resultados de las investigaciones de la UCV.

Atentamente,

RIRI
L.

CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA
DE SAN MARTIN

MESA DE PARTES DE PRESIDENCIA DE CORTE
2 Jr. Pedro Canga N* 354 - Primer Piso
8 (042) 582080 - &, 31001
G mppresidencia_csjsanmartin@p).gob.pe
% Moyobamba - San Martin - Pari

’ Salve un Arbol, No IMpPrima este COrreo & MONOS qUe 88a NECAsArio,

1140.pdf
2 554K

https //mail google com/mailu/ 2k=186540d0 7 7 &view=pt&soarch=all&pormthid «thread 1 178518348212 73607198simpl=msg 1 1785183482127

13 de diciembre de 2023,
11:06
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