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RESUMEN

En la presente investigacion se abordé como objetivo general el de analizar
los factores de seleccion de personal en una municipalidad de Lima, 2023, lo que
llevara a perfeccionar las nuevas metodologias de entrevistar, reclutar personal
para el desarrollo eficiente en el sector publico. Dicho estudio se procesé mediante
el enfoque cualitativo de tipo bésica, asimismo, se empleé como disefio de la
investigacion el estudio de caso, cuyo escenario fue una entidad publica en la
ciudad de Lima, la técnica utilizada fue la entrevista semiestructura de mismo modo,
el instrumento fue guion de 15 preguntas abiertas aplicadas a 20 trabajadores
administrativos relacionadas a los codigos de los factores. Por lo tanto, los
resultados que se obtuvieron son 6 coeficientes de co-ocurrencia con niveles 0.88,
0,69, 0.56, 0.53, 0.50 y 0.40 relacionados con las tres subcategorias propuestas de
la investigacion captacion de candidatos por reclutamiento, aplicacion de técnicas
de seleccidén y eleccion de candidatos finales. Finalmente se identificé que todos
los factores tienen una muestra representativa en el analisis de los datos obtenidas

en esta investigacion

Palabras clave: Seleccion de personal, reclutamiento, talento humano.
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ABSTRACT

In this research, the general objetive was to analyze the personnel selection factors
in a municipality of Lima, 2023, which Will lead to perfecting new methodologies for
interviewing and recruiting personnel for efficient development in the public sector
Ity This study was processed using a basic qualitive approach, likewise, the case
study was used as the research design whose setting was a public entity in the city
of Lima, the technique used was the instrument was a script of 150pen cuestions
applied to 20 administrative workers related to th factor codes. Therefore, the results
obtained are 6 co- ocurrencia coefficients with levels 0.88, 0.69, 0.56, 0.53, 0.50
and 0.40 related to three proposed subcategories of the research recruitment of
candidates by recruiment, application of selection and selection of final candidates.
Finally, it was identified that all the factors have a representative sample in the

analysus of the data obtained in this research.

Keywords: Personnel selection, recruitment, human talent.



I INTRODUCCION

A nivel internacional, en Cuba, el sector publico en el &mbito de gestion
personal se ha convertido en un componente fundamental en las instituciones
gubernamentales, ya que su funcibn va mas alla de la incorporacion de
trabajadores; en su lugar, actualmente evalGan las competencias, se propone retos
creativos, conocimientos sobre la actividad y se evallan el trato cercano con los
usuarios (Armijos et al., 2019). Asimismo, en el escenario en Loja, Ecuador debido
a que, las entidades estatales son instituciones establecidas con el propésito de
atender las demandas fundamentales de la sociedad y promover su progreso
social; sin embargo, estas y su gestion integral suele ser insatisfactoria; en este
contexto, la conducta y habilidades interpersonales de los funcionarios publicos
desempeiian un papel fundamental y, posiblemente, son las primeras en ser objeto
de critica (Cordero-Clavijo et al., 2020).

De esa manera, segun la Comision Econdémica para América Latina y el
Caribe (2019), la gestibn de recursos humanos en el sector publico ha
experimentado innovaciones significativas en las dltimas décadas, estableciendo
objetivos con un enfoque en mejorar la eficiencia y calidad de servicios
gubernamentales; por consiguiente, el Foro Econdmico Mundial (2020) establece
gue el sector publico debe brindar un mayor apoyo a la reconversion y mejora de
las capacidades de los trabajadores en riesgo o desplazados; ya que, solo el 21%
de las empresas afirman poder utilizar fondos publicos para apoyar a sus

empleados mediante la reconversion y la mejora de las competencias.

Por su parte Rosyid et al. (2022) sefiala que la calificacion de los funcionarios
publicos esta influenciada por procesos complejos en los que se entrelazan
diversos factores; los cuales, incluyen la influencia y preferencias de diversos
grupos que interactian tanto dentro como fuera del gobierno como camaras,
gremios, asociaciones civiles y partidos politicos); la evolucién del marco politico,
gue configura las caracteristicas de los altos cargos dentro de las organizaciones;
el marco normativo, que regula el papel del sector publico como responsable de los

recursos humanos; la situacion fiscal del Estado, que influye en la gestién de los



gastos de personal dentro del presupuesto; y la expansion del sistema educativo,
que tiene implicaciones en la calidad del trabajo, entre otros factores, repercuten

en las competencias de los trabajadores.

Siguiendo esta perspectiva, segun lo sefalado por SERVIR (2023), el
procedimiento de seleccidn en las instituciones gubernamentales en el Pera estara
regido por la legislacién pertinente que se ajusta al régimen laboral al que este
asignado el funcionario; no obstante, en la ley del Empleo Publico, establece que
el ingreso al sistema laboral se efectia a través de convocatorias abiertas y de libre
competencia publica, en funcién de capacidad y méritos, en un marco de paridad
de oportunidades. Este criterio conduce a la descentralizacion, lo que ha permitido
el acceso al trabajo por meritocracia donde se disminuyen las brechas de
desigualdad y corrupcién presentes en muchas instituciones publicas y privadas de
las naciones latinoamericanas en desarrollo de acuerdo al articulo 5° del Capitulo
Il de la Ley 28175.

En Perq, en una investigacion desarrollado por Flores y Leandro (2023), en la
Municipalidad distrital de Chongoyape- Lambayeque se detectd un problema
durante la contratacion de nuevo personal con el régimen (CAS) debido a que se
observo la ausencia de los procedimientos requeridos. Ya que, en 2019, afio en
gue asumidé un nuevo alcalde, no hubo elecciones abiertas ni llamados publicos
para cargos municipales. Sin embargo, se admitid la entrada de 20 nuevos
trabajadores de modalidad CAS, provocando de esta manera la preocupacion por
de la integracion de empleos careciente de la aptitudes, conocimientos o
habilidades necesarios para sus respectivos puestos, ya que afectaria

negativamente al desempefio individual y del equipo.

A nivel local, en el estudio realizado por Torre (2021), en el municipio distrital
de la Victoria en Lima se identifico que el 53% de los colaboradores manifesté no
estar informado sobre el nuevo personal y las funciones que desempeiiaran, lo cual
seflala que los métodos actuales utilizados para elegir al personal en el
ayuntamiento carecen de un enfoque estructurado y consistente en la eleccion de
candidatos para ocupar puestos en los distintos sectores y unidades de la

institucién municipal. De igual manera que el 52% de los empleados de la institucion



se guejan de que no fueron asignados en el puesto para el que postularon. Todos
estos problemas reflejados en las municipalidades a nivel nacional podrian indicar
gue es una de las principales causas por lo que los contribuyentes obtienen
servicios incoherentes y el malgasto del tiempo de los gestores, provocando

finalmente la mala percepcion en las instituciones del sector publico.

Asimismo, en la unidad de estudio, ubicada en una municipalidad de Lima, se
ha detectado que no es ajena a las problematicas que se suscitan en el ambito de
seleccién de personal lo cual se ha visto influenciado por el amiguismo, haciendo
que los puesto de trabajo estén ocupados por gente poco competentes
satisfaciendo los interese personales y politicos, mas que por habilidades,
competencias y actitudes incluso, el problema es constante debido porque no existe
una adecuada planificacion a corto, mediano y largo plazo, tampoco se priorizan

las necesidades formativas.

Estas dificultades pueden tener un impacto en la efectividad, la claridad y la
capacidad de los candidatos elegidos. A pesar de los esfuerzos por promover la
diversidad y garantizar la equidad de posibilidades en el procedimiento de eleccion
de empleados, en una Municipalidad de Lima se enfrenta un desafio; debido a que,
al ser una ciudad tan grande, es posible que la Municipalidad reciba un gran nimero
de solicitudes para sus puestos vacantes. Esta situacion pone una carga adicional
sobre los departamentos de gestion de personal y el comité encargado de la
eleccidn, lo que resulta en una capacidad limitada para evaluar minuciosamente a

todos los candidatos.

Por ello, se plantea como cuestionario principal de la investigacion: ¢ Cuales
son los factores de seleccion de personal en una municipalidad de Lima, 2023? Y

de mismo modo los problemas especificos son las siguientes:

(1) ¢De qué manera la captacion de candidatos por reclutamiento es un
factor de seleccion de personal en una municipalidad de Lima, 20232,
(2) ¢De qué manera la aplicacion de técnicas de seleccion es un factor
de seleccion de personal en una municipalidad de Lima, 2023?, (3) ¢De
gué manera la elecciéon de candidatos finalistas es un factor en la

seleccion de personal en una Municipalidad de Lima, 20237



En correspondencia al problema general mencionado, el cual se plante6 como
objetivo general de estudio “Analizar los factores de seleccion de personal en una
Municipalidad de Lima, 2023.”; asimismo, los objetivos especificos consisten en: a)
Analizar de qué manera la captacion de candidatos por reclutamiento es un factor
de seleccion de personal en una municipalidad de Lima,2023; b) Analizar de qué
manera la aplicacion de técnicas de seleccion son un factor de seleccion de
personal en una municipalidad de Lima,2023; c) Analizar de qué manera la eleccion
de candidatos finales es un factor de seleccion de personal en una municipalidad
de Lima,2023.

Por lo anteriormente expuesto, el estudio aportara una contribucién
metodoldgica al aumentar la comprensién de los diversos factores que afectan el
procedimiento de eleccién de empleados publicos. El uso de una técnica cualitativa
permitira investigar en profundidad las experiencias y perspectivas de quienes
participan en el proceso de seleccion, incluidos los trabajadores de recursos
humanos, los empleados recién contratados, asi como los agentes evaluadores de
dicho proceso de seleccion. Esto proporcionara una vision holistica de los desafios

y las précticas en la seleccién de personal.

La justificacion practica se circunscribe en las primeras etapas de la Gestion
del Talento Humano (GTH), la administracion y Gestién Publica, donde la seleccién
de trabajadores es un procedimiento crucial. La eficiencia y transparencia en este
proceso son fundamentales para garantizar que los municipios de Lima cuenten
con profesionales altamente calificados y dedicados a brindar servicios a la
sociedad. Cualquier deficiencia en el proceso de seleccion puede llevar a la
contratacion de empleados no idoneos, lo que podria generar un impacto negativo
en la gestion publica basada en los procesos, los resultados y la evaluacion de
acuerdo a los objetivos del area publica de contratacion. De esta manera, la
investigacion proporcionara informacién que le permita en una Municipalidad de
Lima establecer estrategias para realizar un mejor filtro del personal que ingrese a

trabajar a la municipalidad.

Por ultimo, desde una perspectiva social, la investigacion es relevante porque

busca mejorar la administracién publica y en ultima instancia, el bienestar de los



trabajadores habitantes de Lima. Una seleccidbn de personal mas efectiva y
transparente pueden llevar a una mejor prestacion de servicios publicos, lo que a
su vez podria tener impacto positivo en la percepcion y satisfaccion de los
ciudadanos de la gestion municipal; debido a que, una seleccion de personal
inadecuada puede dar lugar a ineficiencias en la gestion municipal, malas

decisiones administrativas y una calidad de servicios publicos deficiente.



1. MARCO TEORICO

Antecedentes

En el marco internacional se considera a Gottwald et al. (2022) determinaron
como objetivo demostrar el proceso de utilizacion del enfoque ENTROPIA-ARAS
para la seleccion de personal en la Universidad de Pardubice. En ese sentido,
emplearon como metodologia la combinacion de dos métodos: el método de
Entropia, utilizado para obtener la importancia de los criterios, mientras que el
segundo es el método ARAS. En ese sentido, concluyeron que el problema de la
seleccién de personal representa una de las cuestiones cruciales de cualquier
organizacion que se dedique a actividades empresariales; no obstante, contratar a
la persona adecuada en la empresa significa mucho para la empresa e institucion,
debido a beneficios como mayores ganancias, reduccién de costos, clientes

satisfechos, un mejor ambiente de trabajo, relaciones entre las personas, etc.

El antecedente precedente es relevante para la investigacion, ya que
establece un marco solido para mostrar efectos positivos en la seleccion de

personal, algo que se podria aplicar en una municipalidad.

Portillo y Mancera (2021) en su estudio tuvieron como propdsito “reflexionar
sobre la importancia en los procesos de atracciéon de talento humano en las
organizaciones en Meéxico”, con el fin de considerar la relevancia de las
representaciones sociales en las decisiones de contratacién. Este andlisis adopta
un enfoque cualitativo y descriptivo, basado en la hermenéutica como método. La
técnica empleada consiste en la seleccibn y el examen de documentos e
informacion escrita. Se discuten los diversos recursos para apoyar la eleccion de
candidatos para un puesto ampliamente conocidos ya que, aun asi, algunas
empresas carecen de personal que se ajuste al perfil del puesto; asimismo,
identificaron que puede haber nepotismo en la contratacion, discriminacién e
incluso politicas ocultas que, mas que buscar el perfil, se basan en la apariencia
fisica, entre otros factores, ademas de la subjetividad atribuible al propio reclutador.

Por ende, concluyeron que es fundamental comprender la necesidad de las



entidades y trabajadores, a partir de técnicas que no busquen explicar

objetivamente la realidad.

Este antecedente es importante ya que, brindara una base sélida para percibir
sobre el proceso de atraccion de talento dentro de una institucién tanto como en
México y la ciudad de Lima. Ademas, la conclusion permitira comprender las

necesidades de los trabajadores dentro del &mbito que corresponde.

Torres et al., (2020) evaluaron las practicas de reclutamiento y seleccion en
hoteles pequeiios de Villavicencio en Colombia, utilizando un enfoque descriptivo y
un cuestionario. En los hallazgos, se constat6 que la adquisicién de talento de fuera
de la organizacion y la interaccién cara a cara son practicas frecuentes, mientras
gue la conversacion, las habilidades y la trayectoria resultan fundamentales en el
proceso de eleccion de personal. Se evidencio un compromiso en establecimientos
hoteleros de mayor envergadura para alcanzar sus metas. Sin embargo, los hoteles
pequefios tienden a subestimar la importancia del reclutamiento, lo que se atribuye
a la falta de recursos adecuados, asi como la informalidad para atraer candidatos

idéneos.

Por su parte, Carrasquilla et al., (2020) se plantearon como propdésito de
estudio sugerir mejoras para el procedimiento de seleccion llevado a cabo en
Canpack Colombia SAS. Con el propésito de alcanzar su objetivo, realizaron una
minuciosa investigacion y un analisis exhaustivo del procedimiento de seleccion de
la empresa, sefialando las fortalezas y debilidades de sus respectivas areas de
conformacion. Se formulo una sugerencia de perfeccionamiento para el proceso de
eleccion de empleados en la organizacion, haciendo uso de la metodologia de
investigacion de caracter cualitativo. Esta metodologia permitio interpretar las
necesidades que surgieron mediante la aplicacion de técnicas como entrevistas
informales, con el fin de obtener informacibn mas detallada y destacar las
deficiencias que estan presentes en el procedimiento en ese sentido, se lleg6 a un
resultado que la empresa evidencia no incluir todas las etapas de seleccion de
personal idéneo para dichos puestos. En Ultima instancia, se recomienda incorporar

evaluaciones de caracter psicométrico y pruebas de personalidad como un



componente integral del proceso de contratacion de empleados, lo cual se

traduciria en ventajas detectables.

Asimismo, Yuperel et al., (2020) examino las tacticas utilizadas por la alcaldia
municipal de Puerto Cabezas para seleccionar, contratar a su personal, y formar un
equipo de recursos humanos capaces de cumplir con las responsabilidades
establecidas. Este estudio adopto un enfoque cualitativo descriptivo, con un
caracter retrospectivo y transversal. Como parte del proceso de investigacion, se
llevaron a cabo entrevistas con individuos clave y empleados del municipio. Los
resultados derivados han puesto de manifiesto que los principales elementos que
influyen en las politicas relacionadas con eleccion y contratacion de personal
abarcan conexiones personales, alineacion politica (apoyo politico), experiencia
laboral en sectores especificos, antecedentes policiales y nivel educativo. Ademas,
se evidencio que, a pesar de la existencia de politicas establecidas para la
seleccion y contratacion en la alcaldia municipal, estas no se aplican conforme a

las directrices estipuladas en la legislacién de contratacion publica.

Funk (2018) estudio los procedimientos de contratacion de organizaciones
benéficas en Chile, donde describe métodos de reclutamiento, seleccién y
familiarizacion de trabajadores asalariados. Los datos fueron recolectados a través
de entrevistas semiestructuradas y andlisis de documentos utilizando métodos
cualitativos sustentados en la teoria fundamentada. Los resultados revelaron una
preferencia por las pruebas proyectivas, el uso de entrevistas como clave técnica,
un nivel menos formal de los procesos de integracion y dificultades para atraer
candidatos calificados. Este estudio concluye que la contratacion se esta
convirtiendo en una responsabilidad social y ética en las organizaciones sin fines
de ventaja. Incluso existen métodos y practicas eficaces de intervencion social, una
mala gestion de estas agencias puede perjudicar significativamente los procesos
de reclutamiento, evaluacion y adaptacién de futuros colaboradores, afectando

directamente a las personas a las que sirven.

Por ello, es importante mejorar la calidad de los procedimientos de solidaridad
(Haz,2007), especialmente considerando que una sociedad cohesiva se basa en

instituciones sociales efectivas que permiten a las personas actuar colectivamente



y fomentar la confianza entre grupos promoviendo la inclusion y la estabilidad social
(PNUD, 2013). Los resultados presentados en este estudio plantean preguntas para
futuras investigaciones en profundidad sobre los procesos de reclutamiento y
gestibn de organizaciones sociales solidarias, especialmente en paises las
violaciones de derechos y la pobreza multidimensional siguen siendo problemas

graves.

En el entorno social nacional del Pera, Reyes (2021), indicaron como factor
de éxito al talento humano ya que las competencias que poseen los trabajadores
son fundamentales para el desarrollo empresarial, ademas esta indagacion estudio
los restos que enfrento la GTH en la pandemia, empleando disefios cuantitativos
con alcances descriptivos resaltando la importancia de la transformacion digital en
el proceso de adaptacion. En conclusion, los trabajadores son reclutados mediante
un procedimiento eficiente, resultando una seleccion y evaluacion optima que
favorezca a mejorar el recurso humano y optimizar el nivel de competencias para

aumentar la produccion, respuesta rapida y reduccién de costes.

Fernandez (2022), indico que la asociacién entre los consumidores y sus
posturas ante los productos organicos por medio de la eleccién de proveedores en
la bioferia, el método usado fue un disefio no experimental con un enfoque
cuantitativo transversal. En los hallazgos confirmados muestras que el
comportamiento del consumidor hacia este tipo de productos es positivo y

moderado en consideracion a los vendedores de la bioferia.

En otros estudios, Franco (2021) se planted como objetico “buscar mejoras en
la gestion de recursos humanos desde el contexto de la contratacion de personal
en un hospital del Ministerio de Salud”. Asimismo, el estudio realizado se basé en
un enfoque cualitativo, con analisis y recopilacion de datos obtenidas para
responder a las interrogantes de la investigacion; de mismo modo se emplea un
enfoque logico e inductivo, con un disefio de estudio documental que se apoya en
la hermenéutica como método. A través de la literatura revisada, se destaca el
alcance estratégico de una eficiente gestion del area de RRHH para las
organizaciones. En ese sentido, los resultados de su busqueda determinaron que

reclutamiento de personal desempefia un papel clave en la eleccion de candidatos



idéneos para los puestos, contribuyendo al desempefio de un modelo basado en
competencia permite evaluar las habilidades y conocimientos que componen el
Talento Humano, mejorando la adecuacion al puesto y aumentando la eficiencia

laboral para lograr un rendimiento excepcional.

Por su parte, Sanchez (2019) se plante6 como objetivo de la investigacion
realizada se ajustd en examinar el uso de herramientas virtuales por parte de las
empresas en sus procedimientos pasados de contratacion y seleccion de
empleados. Ademas, se utilizd6 una metodologia cualitativa con una aplicacion de
técnica de recopilacion de datos para descubrir la variedad de herramientas
virtuales disponibles, con la eleccién dependiendo de las preferencias de cada
empresa, tomando en cuenta en cuenta la posicién a cubrir y las necesidades del
puesto. Los resultados obtenidos en el proyecto anterior indicaron que el uso de
herramientas virtuales tenia un impacto positivo de los procesos pasados de
reclutamiento y seleccion, al agilizar los procedimientos de reclutamiento y facilitar
la eleccion del candidato mas adecuado. Se concluyé que las herramientas
virtuales ofrecian una extensa gama de oportunidades tanto para los empleadores
como para los aspirantes, especialmente en el contexto de la convocatoria y
seleccion de personal adecuado, alinedndose con los perfiles requeridos para su

integracion en el entorno laboral de una empresa en particular.

Este antecedente es de alcance elemental ya que, aportaria una base concisa
para entender de los métodos de reclutamiento y seleccion, la cual facilitara para la
aplicacion en la entidad publica.

Finalmente, tenemos el estudio de Caballero y Ruiz (2018), indican que en el
sector de salud se conoce como fin principal la importancia del proceso de
seleccion. EI método usado fue un estudio fenomenoldgico con un alcance
descriptivo basandose en un analisis mas profundo y de la realidad empleando
técnicas cualitativas como entrevistas y observacion. Los hallazgos encontrados
demostraron que la seleccion de candidatos esta sujeta a 4 importantes elementos
como en temas de entrevistas, relaciones, evaluaciones, contrataciones. Ademas,
qgue el proceso se ajusta a las normas establecidas, asimismo se estudié cada

categoria resaltando la importancia para el sector de salud mediante mayores
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evaluaciones y deteccion de insuficiencias. En conclusion, es accesible la
elaboracion de un plan de mejora para las decisiones en la seleccion de candidatos

en entidades publicas.

A continuacién, mencionaremos las bases tedricas que respaldan la categoria
de estudio seleccion de personal y sus subcategorias, La administracion del talento
humano mediante los procedimientos de seleccion y busqueda puede tener un
impacto favorable o desfavorable en la eficiencia de una entidad, lo que subraya la
relevancia de su desempefio dentro de la estructura organizativa (Mufioz y
Lombeida, 2021).

El procedimiento de seleccidén se enfoca primordialmente en la contratacion
de candidatos que se ajusten a un perfil especifico para cubrir una posicién vacante,
siendo su principal propdsito en primer término. En segundo lugar, se busca
identificar al candidato mas idéneo, cuya trayectoria profesional tenga el potencial
de generar un impacto positivo en la eficiencia organizativa. Este proceso implica
la definicién tanto de las responsabilidades inherentes a cada puesto como de las
competencias requeridas, alineandose con las directrices establecidas (Roman,
2018).

Los procesos de seleccion han evolucionado el tiempo, debido a que las
nuevas herramientas facilitan la fase de seleccion como es el caso de las nuevas
tecnologias que permite elegir personal que muestre habilidades técnicas que
requiere el puesto y elegir al mejor candidato posible entre todas las opciones
(Mesa, 2020).

La seleccion de trabajadores es un procedimiento que adquiere multiples
perspectivas y definiciones; en ese sentido, se describe como un proceso mediante
el cual una entidad, que puede reemplazar al departamento de RR.HH de una
organizacion, se ocupa de identificar a los candidatos mas adecuados para una o

varias posiciones laborales (Charry, 2020).

El enfoque convencional de seleccién de personal solia estar vinculado a un
entorno laboral caracterizado por su estabilidad; sin embargo, en el contexto actual

de globalizacion y avances tecnoldgicos, la era del conocimiento se caracteriza por
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la incertidumbre, la dinamica constante y la necesidad de innovacién; por
consiguiente, la eleccion de personal se convierte en un componente estratégico
para identificar y elegir profesionales con las habilidades y competencias requeridas
en el presente (Mejia, 2019).

Dentro de ese marco, de acuerdo con Sureda-Demeulemeester et al.,
(2017), se han identificado las siguientes funciones criticas en el proceso de

seleccion.

)] La relevancia en la gestién de recursos humanos radica en el trabajo en
conjunto con un servicio de psicologia que tenga funciones enfocadas en
determinada area, como colaborar en la seleccion del personal junto con
otras unidades administrativas, para lograr una mejor coordinacion y sinergia

entre los diferentes departamentos involucrados en la seleccion del personal.

1)) La distribucién de responsabilidades involucra la evaluacion de una variedad
de destrezas y aptitudes. En esta situacion, las unidades de gestion,
incluyendo el area de recursos humanos, estdn encargadas de escoger,
describir y poner en practica los procedimientos de seleccion mas

adecuados, en consecuencia, con los requisitos de la organizacion.

iii) La planificacion del proceso de induccion es fundamental para su
implementacion y ejecucion efectivas. Esto permite evaluar si los resultados

obtenidos coincidian con los resultados esperados.

En ese sentido, de acuerdo con Torres (2018), para lograr un proceso de
seleccion efectivo, es necesario considerar una cadena de fases, entre las que se
considera la evaluacion del historial académico y profesional de los aspirantes, la
identificacion de las cualidades individuales de los candidatos, la definicion precisa
de sus competencias, la determinacion del enfoque estratégico a continuar en el
procesos de seleccion, la planeacion detallada de las actividades involucradas y las

seleccién de candidatos méas calificados.

Por su parte, Agudelo (2019) sefiala que es importante destacar que no existe
un método superior a otro en términos absolutos, y la eleccion de un método

particular depende de los objetivos de la compafiia y del presupuesto disponible;
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no obstante, contar con un equipo de recursos humanos eficiente en una entidad
resulta de un solido proceso de seleccion que se alinee con el perfil requerido para

el cargo.

Del mismo modo, Baldovino et al., (2021) destacan de gran relevancia de la
seleccion de personal al determinar un conjunto de competencias y habilidades
esenciales que se exigen a los candidatos que desean acceder a un puesto en una
empresa. Ademas, se espera que estos candidatos contribuyan a los objetivos
valiosos de la organizaciéon. Dentro de esta situacién, la administraciéon de RR.HH.
representa un elemento fundamental para las empresas de pequefio y mediano
tamafio, ya que fomenta la colaboracién sinergia y estimula cambios de gran
envergadura que tiene un efecto importante en la estructura organizativa,

contribuyendo de manera significativa al logro de los objetivos de gestion.

De acuerdo con Chiavenato (2020), el reclutamiento puede ser realizado
tanto interna como externamente; no obstante, el procedimiento para seleccionar
al personal debe ser sistematico y aplicarse de forma consistente, sin importar el

enfoque utilizado para incorporar nuevos miembros a la organizacion.

Lievesen et al., (2020), manifestaron que es muy importante el proceso al
momento de la seleccion de personal, que la direccion de la empresa, en primer
lugar, defina las competencias que deben cumplir los nuevos empleados, lo cual,
conducira a la seleccion de aquellos empleados que, por su perfil, seran
compatibles con la cultura laboral de la empresa en relacidén con los empleados

existentes.

Segun lo establecido por SERVIR (2023), en el ambito gubernamental, el
proceso de seleccidn se considera como un medio de acceso a la funcion publica,
con la finalidad de designar al aspirante mejor cualificado para el puesto,
basandose en principios de merito, transparencia, igualdad de oportunidades, y
cumplimiento de los requisitos fundamentales para ingresar al servicio publico.
Ademas, los objetivos especificos incluyen: a) “Seleccionar a los candidatos mas
cualificados para los puestos de la funcion publica” y b) “Aumentar la eficacia y

eficiencia de las funciones del Estado”.
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Asimismo, Chiavenato (2017) resalta que el proceso de selecciéon comprende
una secuencia de etapas y aspectos a tener en cuenta con el fin de elegir a la
persona idonea para una posicidbn en una empresa. Esto significa que, entre los
candidatos reclutados, se busca identificar a aquellos que son los mas apropiados
con el objetivo de preservar y mejorar el desempefio organizacional; en ese sentido,

segun el autor las fases del proceso se componen tres etapas:
a) Captacién de candidatos por reclutamiento

la captacién de candidatos por el reclutamiento se refiere al proceso de
identificar, atraer a individuos potencialmente calificados y adecuados para ocupar
vacantes en una organizacion (Aguilera et al.,2019). Y se basa en la idea de una
organizacion necesita desarrollar estrategias efectivas para atraer a un grupo
diverso de candidatos que cumplan con los requisitos y las expectativas del puesto
(Flores, 2014). Esta abarca a las diferentes formas y/o fuentes de reclutamiento
utilizados para atraer a los candidatos a un puesto de trabajo en la organizacion,
asi como sus implicancias para la misma, y utilizar herramientas innovadoras para
atraer a los candidatos adecuados (Rivera, 2019). De igual manera, este
reclutamiento debe definir claramente el perfil del puesto, que describe las
habilidades, competencia, experiencia y cualidades necesarias para el trabajo, asi
como la comprobacion de las competencias y experiencia del mismo (Flores, 2014,
Garcia, 2004)

b) Aplicacion de técnicas de seleccién

Se refiere al proceso de evaluar a los candidatos que han sido atraidos a
través de diversas fuentes de reclutamiento, con el propdsito de identificar a las
personas mas adecuadas y calificadas para ocupar una posicién vacante en una
organizacion (Amo, 2019). Ademas, estas técnicas involucran la comparacion de
los requisitos del puesto, derivados de la descripcion y analisis del cargo, con el
perfil del candidato, obtenido a través de las técnicas de seleccion (Rivera, 2019).
Entre las técnicas utilizadas se encuentran las entrevistas, evaluaciones

psicolégicas, evaluaciones técnicas, evaluaciones de conocimientos, entre otras.
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En el caso de las entrevistas, se siguen cinco etapas especificas, segun
Chiavanato (2020):

i)

Preparacion de la entrevista: Esta etapa requiere una planificacion
cuidadosa para determinar los objetivos especificos de la entrevista y el
tipo de entrevista mas adecuado para cumplir esos objetivos. También
implica la revision anticipada del curriculum vitae del candidato y la
recopilacion de la mayor cantidad de informacién posible sobre el
candidato y el puesto vacante, incluyendo las caracteristicas personales
esenciales que se requieren. Esta preparacion es esencial para que el
entrevistador pueda comparar con precision los requisitos del puesto con
las caracteristicas del candidato.

Ambiente: La preparacion del entorno es crucial para eliminar posibles
interferencias externas que podrian afectar la entrevista. Esto implica dos
aspectos: el ambiente fisico, que debe ser privado, comodo, libre de
ruidos y sin interrupciones, y el ambiente psicolégico, que debe ser
amigable y sin presiones.

Desarrollo de la entrevista: La entrevista en si es la fase central del
proceso, en la que se intercambia informacién entre el entrevistador y el
entrevistado. Ambos participantes inician una interaccién dindmica y de
alto nivel de interaccion. El entrevistador formula preguntas para obtener
respuestas y observar las reacciones y comportamientos del candidato.
Ademas, el entrevistador proporciona al candidato informacion sobre las
oportunidades y la organizacion.

Cierre de la entrevista: El final de la entrevista debe ser manejado con
elegancia. El entrevistador debe sefalar de manera clara que la
entrevista ha concluido y proporcionar al candidato informacion sobre los
siguientes pasos, como cuando se le contactara para conocer los
resultados.

Evaluacion del candidato: Inmediatamente después de que el candidato
deje la sala, el entrevistador inicia la evaluacion del desempefio del
candidato. Esto puede implicar tomar notas y llenar hojas de evaluacion.

Ademas, el entrevistador toma decisiones sobre si el candidato debe ser
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aceptado o rechazado y como se compara en relacion con otros

candidatos que han sido entrevistados.

Estas etapas garantizan un proceso de seleccién efectivo y justo para

determinar el candidato mas adecuado para el puesto en cuestion.

c) Eleccién de candidatos finalistas

La eleccidn de candidatos finalistas se refiere al proceso mediante el cual se
toma una decision final sobre qué candidatos serdn contratados para ocupar
puestos vacantes en una organizacibn después de haber sido evaluados y
seleccionados a través de diversas técnicas de seleccidon (Naranjo, 2012). En esta
etapa, los responsables de la seleccion revisan y evaltan la informacion recopilada
durante el proceso de selecciébn, como resultados de entrevistas, pruebas,
verificaciones de referencias y evaluacion de habilidades. Se basan en estos datos
para tomar decisiones informadas sobre que candidatos deben ser contratados
(Bravo y Delgado, 2022). Aqui se pueden tener en cuenta diversos factores, como
la experiencia previa, las habilidades técnicas, las competencias personales, la
adaptabilidad a la cultura de la organizacidén y otros criterios relevantes para la
decision final. No obstante, después de la eleccion de los candidatos
seleccionados, se puede llevar a cabo un seguimiento para asegurarse de que el
proceso de incorporacion se realice de manera efectiva y que los candidatos se

adapten a sus nuevos roles y al entorno de la organizaciéon (Amo, 2019)
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacién es de tipo aplicada, dado que, segun Escudero & Cortez,
(2018), se distingue por su énfasis exclusivo en los fundamentos teoricos, con
exclusion de las aplicaciones practicas; asimismo por su objetivo es hacer avanzar
el conocimiento cientifico generando nuevas perspectivas o perfeccionando marcos
tedricos bien establecidos. Asimismo, se realizé mediante el enfoque cualitativo, ya
que comprende en profundidad un fenémeno, investigandolo desde la perspectiva
de los participantes, tal y como lo experimentan en el escenario natural (Hernandez

- Sampieri y Mendoza, 2018).
3.1.2 Disefio o método de investigacién

Se utilizard como disefio el estudio de casos, en el que se examina un
fenémeno o incidente y todas las dificultades que ocasiona. Este método pretende
adquirir una comprensién exhaustiva de los matices y peculiaridades de un caso

relevante para la pregunta general del estudio (Rebollo & Balos, 2022).

3.2 Categorias, subcategorias y matriz de categorizacion

Segun Sambrano (2020), las categorias de investigacion son los elementos
de construccién para clasificar e interpretar las multiples facetas de un fenémeno.
La etapa inicial implica la identificacion de elementos pertinentes o areas de interés
dentro de los datos cualitativos para la investigaciéon. A continuacion, se han

descrito la categoria general y las subcategorias de la investigacion.
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Figura 1.

Proceso de seleccién
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Nota: Tomado de Chiavenato (2007) citado por Espinoza et al. (2019)

Categorial: Factores de seleccion de personal segun Chiavenato (2007).

° Subcategorias:
e Captacion de candidatos por reclutamiento (Entrada).
e Aplicacién de técnicas de seleccion (Proceso).

e Eleccion de candidatos finales (Salida).
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Tabla 1.

Tabla de categorizacién

Categoria Subcategorias Codigos

Formas de reclutamiento
Candidatos captados Fuentes de reclutamiento.
Costos de reclutamiento.
Perfil del puesto.
Referencias del candidato.

por el reclutamiento

Examen médico
Aplicacién de técnicas Entrevistas.
- Evaluacion de conocimientos.
personal de seleccion Evaluacion en Personalidad
Evaluacion de competencias

Seleccion de

Criterios de preseleccion.
Eleccién de candidatos Armado del file

Firma de contrato

Proceso de Onboarding

Seguimiento post-seleccion.

finalistas

Nota: Elaboracién propia.

Por consiguiente, en el anexo 1 se presenta la matriz de categorizaciéon dicha
tabla contiene la categoria materia de la investigacibn con sus respectivas

subcategorias asimismo el guion de preguntas para la entrevista.

3.3 Escenario de estudio

El presente estudio se desarrollara en el plano territorial en una
municipalidad de Lima. En la investigacion cualitativa es fundamental describir con
precision el entorno del estudio, ya que influye significativamente en los resultados
y su interpretacion. El escenario puede consistir en un entorno fisico, social o

experimental en el que se lleva a cabo la investigacion (Galeano, 2020)
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Figura 2.

Mapa de la ciudad de Lima
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Nota: Captura obtenida de Google Maps (Google, s.f.). Ciudad de Lima, Lima,

3.4 Participantes

El estudio cuenta con la participacion de 20 empleados provenientes de
diversas areas, que incluyen gerencia de administracion, subgerencia de talento
humano, subgerencia de logistica, subgerencia de tesoreria y subgerencia de
contabilidad. Esto se hace con el propdsito de obtener una comprension completa
de cdmo opera y se percibe el rendimiento laboral en la institucién publica, y para
destacar la evolucion del fendmeno en relacion con la problematica abordada en la

investigacion.

En el proceso de seleccion de la muestra para esta investigacion, se ha
decidido utilizar un enfoque de muestreo no probabilistico de tipo intencional. Esta
eleccion se basa en la premisa de que la seleccion de los elementos de la muestra
no se rige por consideraciones de probabilidad, sino por factores inherentes a las
caracteristicas particulares del estudio en cuestion. A diferencia de los métodos de
muestreo probabilistico, este enfoque no sigue un proceso mecanico basado en
calculos de probabilidad; en su lugar, depende de decisiones deliberadas tomadas

por el investigador, quienes consideran criterios especificos y pertinentes para los
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objetivos de la investigacion. Esto significa que las muestras obtenidas se
determinan siguiendo pautas especificas y acorde a la direccion de la propia
investigacion, lo que asegura que los participantes sean representativos en funcion

de los propositos y el alcance de la investigacién (Hernandez y Mendoza, 2018).

Los criterios de inclusion aplicados para seleccionar la muestra son los
siguientes: se consideraran aquellos entrevistados que ocupen cargos como jefes
de area, especialistas y analistas que desempefian un papel fundamental en las
operaciones de la entidad en calidad de empleados de planta administrativa y
técnicos en administracién, con contrato vigente y con experiencia minima de 6

meses de permanencia en el cargo dentro de la municipalidad.

Por otro lado, se aplicaran criterios de exclusién para aquel personal que no esté
involucrado en funciones administrativas, incluyendo al personal de limpieza,
seguridad ciudadana y colaboradores de servicios generales que se dedican

exclusivamente a tareas de mantenimiento, asistencia, electricidad, entre otros.

Tabla 2.

Cantidad de personas involucradas

Areas involucradas Cantidad

Gerencia de Administracién
Subgerencia de Talento Humano

Subgerencia de Logistica

Subgerencia de Tesoreria

I N L

Subgerencia de Contabilidad

Total 20

Nota: Elaboracion propia.

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Naupas et al. (2018) nos indica al respecto de las técnicas e
instrumentos que abarca un conjunto de pasos que se utilizan para controlar un
proceso y alcanzar un objetivo. En ese sentido, en el presente estudio se utilizara

la técnica de la entrevista con el instrumento de recoleccién de datos por medio de
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una guia estructura de 15 preguntas abiertas y relacionadas a los codigos de los
factores de la seleccion del personal, la cual fue construida a partir de la matriz de
categorizacion que posteriormente se realizo la validacion por juicio de expertos

dos externos y un interno.

De mismo modo Santos et al. (2022), indica que esta técnica es buena para recoger
informacion porque permite hacer preguntas abiertas sobre el tema estudiado. El
autor también menciona que la entrevista debe ser estructurada de forma que tenga

sentido y siga el orden del estudio para que los resultados sean lo esperado.

La entrevista es una técnica cualitativa que tiene el objetivo de recopilar
datos de la muestra de estudio, sin la necesidad de realizar analisis estadisticos,
esta puede ser estructurada, semiestructurada o no estructurada para que el
entrevistado brinde su opinion sobre un determinado asunto. Al final, el investigador

debera interpretar las respuestas de la muestra entrevistada (Sanchez et al., 2018).

3.6 Procedimientos

Segun Naupas et al. (2018) se trata de un conjunto de procedimientos
seguidos por el investigador para recabar informacién con el fin de realizar una
investigacion. Ademas, el investigador emplea métodos, protocolos y herramientas

probadas en la busqueda de datos superiores.

Los procedimientos de este estudio siguieron una serie rigurosa de pasos
disefiados con el propédsito de asegurar la confiabilidad de los datos y analisis
posterior. En una primera etapa se cumplié con una revisién exhaustiva de la teoria
existente relacionada con el desempefio laboral en las instituciones estatales. El
objetivo es construir una base de conocimientos solida y comprometer las
tendencias y enfoques en el campo discutidos anteriormente. Luego, el grupo de
estudio se definid y selecciono en funcion de criterios de inclusion especificos que
incluian empleados activos con una variedad de antecedentes y roles en

instituciones publicas.

En este punto, se obtendra el consentimiento informado de los participantes
para garantizar la ética y la transparencia del estudio. La técnica principal de
recoleccion de datos utilizada fue la entrevista semiestructurada. Se desarrollaran

guias de preguntas para abordar aspectos relevantes y al mismo tiempo permitir
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flexibilidad para explorar temas especificos que puedan surgir durante las
entrevistas individuales con los participantes. Una vez finalizada la fase de
recoleccion de datos, las entrevistas fueron transcritas y codificadas. EIl propdsito
de este proceso es identificar patrones, temas y tendencias en el conjunto de datos
recopilados. Para facilitar este trabajo, se utilizara un software de analisis cualitativo

para organizar y categorizar la informacioén de manera eficiente.

Finalmente, se realizara una evaluacion exhaustiva de los resultados, a partir
de la cual se derivaran conclusiones y se producira nuevo conocimiento acerca de
los elementos que afectan el rendimiento en el ambito laboral dentro de una
institucién publica. Estos hallazgos se expondran de manera clara y coherente en
la tesis, respaldados con referencias y ejemplos de las entrevistas. Ademas, se
discutirdn en el contexto de la literatura existente sobre el tema, contribuyendo asi

a la comprension y discusion de la investigacion en curso.
3.7 Rigor cientifico

Es la aplicacién de un conjunto de pautas y estandares que garantiza la
racionalidad cientifica la cual es una base importante para este estudio de la
seleccién de personal en los hallazgos de una investigacion se denomina rigor
cientifico durante todo el proceso. Es por eso que se debe de analizar
cuidadosamente los criterios que formaron parte de la elecciéon de participantes
(Hernandez y Mendoza, 2018).

En el contexto de la exploraciéon cualitativa, el rigor cientifico se enfoca en la
aplicacion de criterios especificos que permiten evaluar la calidad de la
investigacion y la validez de los resultados obtenidos (Galeano, 2020). A
continuacion, Cancio y Soares (2020) exponen algunos criterios de rigor cientifico

en la investigacion cualitativa:

- Credibilidad se refiere a la capacidad de un estudio de investigacion para
evaluar la validez interna que se puede atribuir a la veracidad.

- La reflexividad consiste en que el investigador debe ser consciente de sus
propias creencias y prejuicios y como estos pueden influir en la investigacion.
Al respecto, el presente estudio no presenta un conflicto de intereses de

ningun tipo.
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- El analisis corresponde a un analisis de datos riguroso y sistematico. Por lo
cual, la presente investigacion utilizara técnicas de analisis adecuadas y se
realizard una revisién constante de los datos para garantizar la validez de
los resultados.

- La transferibilidad se refiere a la medida en que los resultados pueden
aplicarse en distintos contextos. Por lo cual se describié el contexto de la
investigacion y que se explicé como los resultados podrian ser aplicables en
contextos similares; no obstante, se deben considerar las categorias y
subcategorias propuestas como una limitante para otras organizaciones en

las que se podria realizar futuros estudios.

3.8 Meétodo de analisis de datos

El método descriptivo es una técnica de investigacion que se utiliza en la
investigacion cualitativa para describir y analizar los fenébmenos de estudio, esto
incluye la recopilacion de los datos necesarios para describir el objeto de estudio
(Guevara et al., 2020).

En este estudio se realiz6 la guia de entrevista como instrumento de
recopilacion posteriormente se analizaron los datos recopilados para identificar los
patrones y temas emergentes por lo que se utilizaran técnicas de codificacion y
categorizacion. en ese sentido, el analisis tuvo dos etapas: en primer lugar, el
método descriptivo, mediante el uso de la codificacion y enraizamiento dicho
proceso permite descifrar los cddigos y seleccionar que codigos utilizar. La
siguiente es el método inferencial consistié en detectar los cddigos de co-ocurrencia
y las redes semanticas, en la que se integra la clasificacion de las etiquetas
relacionadas con el andlisis de los datos en los guiones de las preguntas dirigidas

a los distintos sujetos de la investigacion.

Finalmente, se procedié a analizar sus respuestas mediante el uso del
software Atlas Ti 9, que se utiliza para gestionar los discursos obtenidos a partir de
las interrogantes del instrumento (preguntas y respuestas) de cada entrevistado.
Este enfoque resultdé beneficioso para dar forma a los resultados y al debate, y
desempefid6 un papel esencial en la formulacion de conclusiones vy

recomendaciones.
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3.9 Aspectos éticos

Las consideraciones éticas en un estudio de caso con enfoque cualitativo
son esenciales para asegurar la salvaguardia de los derechos de los involucrados
y la integridad de la investigacion (Pietila et al., 2020). Por ello, este estudio se
ajusté al Codigo Nacional de Integridad Cientifica del Concytec (Consejo Nacional
de Ciencia y Tecnologia). Por ende, toda la informacion, materiales y fuentes
sensibles a los derechos de autor utilizados en este estudio han sido citados y

referenciados adecuadamente.

El consentimiento informado que consiste en una autorizacién escrita u oral
de los patrticipantes, los cuales deben ser informados sobre los objetivos de la
investigacion y dar su consentimiento para participar en esta. Ademas, se
considerara la confidencialidad, pues se garantizara el anonimato de los
participantes para proteger su privacidad. Asimismo, se deben protegera los
derechos de los participantes, incluyendo su derecho a la privacidad, la dignidad y
la no discriminacién. Por ende, antes de recoger cualquier dato mediante la guia de

entrevista, se obtuvo el consentimiento libre e informado de cada entrevistado.

Por ultimo, se garantizé que los hallazgos y conclusiones de la investigacion
no se utilizarian de manera perjudicial para los intereses de la empresa investigada.
Los resultados se presentaran de forma justa y equilibrada, evitando cualquier

interpretacion que pueda perjudicar a la organizacion o a sus empleados.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados descriptivos
Tabla 3.
Tabla de resultados de enraizamiento y densidad

Cédigo Enraizamiento Densidad
Experiencia 34 0
Area 29
Oficina Talento Humano/RRHH 29
Conocimientos/competencias 28
Seleccion perfil requerido 28
Entrevista presencial/personal 27
Habilidades blandas (trabajo en equipo) 22
Curriculo (CV) 20
Documentacién/estudios concluidos 20
Contratacion 18
Referencias/méritos 18
Convocatoria 16
Reclutamiento interno 16
Carreras profesionales 14
CAS 14
Reclutamiento externo 14
Sin relevancia en el area administrativa 14
Test psicotécnico/psicolégico 14
Con relevancia para el comedor comunal 13
Evaluacién de experticia/dificultades 13
Responsabilidad/funciones/tareas 12
Induccion 11
Pagina web municipal 11
Redes sociales 11
Localidad 10
Sin costo 10
Aptitudes/capacidades

Periodo de prueba
Reclutamiento mixto
Trimestral/mensual/semanal
Filtros/fases del proceso
Habilidades duras
Integracion de colaboradores
Psicélogo

Eventos comunales: captando talentos
Transparencia

Aplicativo SERVIR
Candidato idoneo
Entrevista remota
Meritocracia

Presupuesto

Publicacion de oferta laboral
Vinculacién con el equipo
Ambiente saludable
Entrevista grupal

Marco normativo

Medir rendimiento
Personalidad
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Figura 3.

Niveles de enraizamiento y densidad de cédigos

Medir rendimiento
Entrevista grupal

Vinculacion con el equipo
Presupuesto

Entrevista remota

Aplicativo SERVIR

Eventos comunales: captando talentos
Integracion de colaboradores
Filtros/fases del proceso
Reclutamiento mixto
Aptitudes/capacidades
Localidad

Pagina web municipal

Ht

[

H!

M Densidad

W Enraizamiento

Responsabilidad/funciones/tareas .-n 1 1213
Con relevancia para el comedor comunal E 2 1314
Sin relevancia en el area administrativa kel 14
CAS el g
Reclutamiento interno 2 %g
Referencias/méritos | : ig
Documentacién/estudios concluidos : : %8
Habilidades blandas(trabajo en equipo) E 2 22 .
Seleccién perfil requerido . : %g
Oficina TalentoHumano/RRHH & : %g
Experiencia =l 34
0 5 10 15 20 25 30 35

Nota: en los resultados descriptivos, la tabla muestra un total de 65 cddigos a
posteriori codificados inductivamente, de los cuales se escogieron los 33 mas
representativos en el grafico de acuerdo el enraizamiento y la densidad alcanzada.
Asi pues, tenemos que la categoria vinculacion con el equipo ambiente saludable,
de

reclutamiento externo y reclutamiento mixto presentan las mayores densidades del

habilidades duras, integracion colaboradores, reclutamiento interno,

estudio.
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Figura 4.

Nube de palabras
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Nota. Primera impresion significativa de las palabras utilizadas por los entrevistados

en el andlisis de datos por el programa Atlas ti 9; lo que nos indica cuales son las

primeras unidades de sentido que se develan en la eleccién de las palabras usadas

en resolver las preguntas ideadas del cuestionario, instrumento que fue evaluado

por juicio de expertos en seleccion de personal.
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Resultados inferenciales

Tabla 4.

Tabla de categorias con mayor coeficiente de co-ocurrencia

Reclutamiento Con relevancia Reclutamiento  Reclutamiento  Eventos Vinculacién
interno con en el comedor mixto con mixto con comunales: con equipo Yy
reclutamiento comunal y sin reclutamiento reclutamiento captando ambiente
externo relevancia para mixto externo talentos con saludable
(viceversa) el area (viceversa) (viceversa) redes
administrativa sociales
Coeficientes 0.88 0.69 0.56 0.53 0.5 0.4

Nota: Los coeficientes de co-ocurrentes que superaron un valor 0,40 son 6, con
valores de 0.88, 0.69, 0.56, 0.53, 0.5, 0.4. Estos valores coordinan una red de
relevancia mayor en las preguntas 1, 2, 6 y 14 de las cuales la pregunta 1(formas
de reclutamiento) y la pregunta 2 (fuentes de reclutamiento), pertenecen al primer
factor Candidatos captados para el reclutamiento; la pregunta 6 (examen médico)
perteneciente al segundo factor Aplicacion de técnicas de seleccion y la pregunta
14 (proceso de onboarding) perteneciente al tercer factor Eleccién de candidatos
finalistas. Todos los factores tienen una muestra representativa en el analisis de los
datos obtenidos cualitativamente en esta investigacion, lo que nos lleva a reafirmar
la validez del instrumento con algunas modificaciones en el orden de las preguntas,
se sugiere la pregunta del examen médico llevarla al extremo inferior de dicho factor
(del orden 6 al orden 10 de las preguntas). De esta manera definimos la
interpretacion de los coeficientes de coocurrencias en orden descendente,

comenzando con el de mas alto puntaje.
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Figura 5.

Coeficiente de coocurrencia de codigos
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externo relevancia para mixto externo talentos con saludable
(viceversa) el drea (viceversa) (viceversa) redes sociales

administrativa

Nota: En la Figura 5, se muestran los seis (6) cddigos co-ocurrentes que
presentaron mayor grado de asociacion o densidad con otros codigos a priori 0
coédigos nuevos o a posteriori superiores a un coeficiente de 0.4, la mayor
concurrencia se obtiene entre los cddigos reclutamiento interno con reclutamiento
externo(0.88), reclutamiento mixto(0,56) y reclutamiento mixto con reclutamiento
externo(0,53), las mismas que tienen explicacion de acuerdo a que los
responsables de la seleccion del personal estan al tanto de las formas de
reclutamiento que tiene y maneja la municipalidad en estudio. La segunda
concurrencia es entre “con relevancia en el comedor comunal y sin relevancia para
el area administrativa” (0.69) que significa que todos los entrevistados refieren que
el codigo examen médico solo es justificable para la municipalidad si el personal
trabajara con alimentos del comedor; la tercera y la cuarta concurrencia estan
relacionada con eventos comunales: captando talentos y redes sociales(0,5) y
vinculacion del equipo con ambiente saludable (0,4) lo que explica como los cédigos
fuentes de reclutamiento se relaciona con el proceso onboarding que la

municipalidad ofrece a sus trabajadores.
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Figura 6.

Red coeficiente formas de reclutamiento: Reclutamiento interno con externo
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Nota: Los codigos reclutamiento interno y reclutamiento externo, se muestra en la
figura el nivel mas alto de co-ocurrencia 0,88 en el codigo formas de reclutamiento
se asocian significativamente dando como resultado respuestas concisas y exactas
por parte de los entrevistados, no obstante, esta pregunta podria reconfigurarse
para ser mas abierta y conseguir apreciaciones a profundidad de como se dan cada
uno de los reclutamientos respectivamente. Cabe mencionar de manera particular
la coocurrencia de reclutamiento externo con redes sociales y sin relevancia para

el comedor comunal que son cédigos de otras a priori.
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Figura 7.

Red de coeficiente con relevancia en el comedor comunal y sin relevancia para el

area administrativa
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Nota: Los cédigos con relevancia para el comedor comunal y sin relevancia para el
area administrativa que refieren al codigo deductiva examen médico se asocian
significativamente dando como resultado respuestas concisas y exactas por parte
de los entrevistados con una co-ocurrencia 0.69 no obstante, esta pregunta también
podria reconfigurarse para ser mas abierta y conseguir apreciaciones a profundidad
del por qué se dan asi en las areas respectivas.
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Figura 8.

Red de coeficiente reclutamiento mixto con reclutamiento mixto
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Nota: en la figura se muestra el nivel de co-ocurrencia 0.56 del codigo deductivo
formas de reclutamiento se asocian significativamente entre si dando como

resultado respuestas concisas y exactas por parte de los entrevistados.
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Figura 9.

Red coeficiente reclutamiento mixto con reclutamiento externo
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Nota: en la figura se muestra el nivel de co-ocurrencia de 0.53 lo que tiene una
explicacion de que los codigos se asocian entre si dando como resultado
respuestas concisas y exactas por parte de los entrevistados. Cabe mencionar de
manera particular la coocurrencia de reclutamiento externo con redes sociales y

con relevancia para el comedor comunal que son cédigos de otros codigos a priori.
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Figura 10.

Red de coeficiente Eventos comunales: captando talentos con redes sociales
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Nota: Los cddigos redes sociales y eventos comunales (captando talentos) del
codigo deductiva fuentes de reclutamiento, se asocian significativamente dando
como eje central operativo al codigo redes sociales para la primera subcategoria
del factor de seleccion de personal candidatos captados por el reclutamiento
con una co- ocurrencia (0.50), esto se debe que la subcategoria antes mencionada
es importante, ademas, en dicha figura muestra el cédigo inductivo CAS los que

nos indica que tiene una asociacion significativa.
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Figura 11.

Red de coeficiente ambiente saludable con vinculacién con equipo
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Nota: Los codigos vinculacién con el equipo y ambiente saludable del cédigo
deductiva proceso onboarding, se asocian significativamente dando como eje
central operativo al cédigo vinculacion con el equipo para la tercera subcategoria
de seleccidén de personal eleccion de candidatos finalistas, ademas, el cédigo
vinculacién con el equipo también termina asociandose a los cédigos habilidades
blandas, integracion de colaboradores, mision/vision, responsabilidades
(perteneciente a la misma subcategoria), y el cédigo redes sociales perteneciente
a la primera subcategoria candidatos captados para el reclutamiento con una

co.ocurrencia 0.40
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Figura 12.
Red semantica de la categoria seleccion de personal
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Nota: De la Figura 12, se muestra la categoria seleccion de personal, colegimos

que de la red que representa candidatos captados por el reclutamiento terminan
resaltando los cédigos: habilidades blandas dentro del cédigo referencias del
candidato, el cédigo responsabilidades/funciones/tareas, dentro del cddigo perfil de
puesto, el cédigo redes sociales/ eventos comunales, dentro del cédigo fuentes de
reclutamiento y por ultimo, reclutamiento interno, externo y mixto dentro del codigo

formas de reclutamiento; con estos hallazgos finalizamos el analisis de esta seccion
de red.

De igual forma, tenemos que de la red de la subcategoria Aplicacion de técnicas de
seleccién del cédigo examen médico lo que da origen a los nuevos codigos con
relevancia para el comedor comunal y sin relevancia para el area administrativa,
asimismo, el codigo evaluaciéon de competencias da origen a los nuevos cédigos
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integracion de colaboradores/ vinculacién con el equipo/ habilidades blandas dentro

con estos hallazgos finalizamos el analisis de esta seccion de red.

Asi mismo, tenemos que de la red de la subcategoria Eleccion de candidatos
finalistas resaltan los codigos vinculacién con el equipo/ambiente saludable/mision-
vision/induccién/responsabilidades-funciones-tareas/integracion de colaboradores/
habilidades blandas dentro del coédigo proceso onboarding; los cddigos
induccién, responsabilidades/funciones/tarea, integracion de colaboradores y
habilidades blandas dentro del cédigo seguimiento post seleccidn;
seguidamente, el cédigo habilidades blandas(trabajo en equipo) dentro del codigo
criterios de seleccion; con estos hallazgos finalizamos el andlisis de esta seccion
de red.

Por ultimo, los cédigos resaltados en color verde, amarillo, anaranjado y azul
representan los cédigos de mayor coocurrencia dentro de cada red, y los de color
gris sus derivados codigos vecinos. Esta red nos muestra los codigos que tienen
mayor nivel de asociacion y la correspondencia es entre formas de reclutamiento,
fuentes de reclutamiento, examen médico y proceso onboarding de los factores de

seleccion de personal llevado a cabo en una municipalidad de Lima, 2023.
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Discusion

En el proceso de seleccion del personal para las instituciones, Segun Armijos
et al. (2019), el proceso de seleccion del personal en las instituciones ya no se limita
a elegir candidatos, sino que también involucra evaluar las habilidades, plantear
retos creativos y evaluar el conocimiento sobre la actividad y las habilidades de
trato con los usuarios; basicamente, se busca un empleado competente y con
cualidades adicionales. En relacidn a estas apreciaciones la presente investigacion
encontrd, que efectivamente, la incorporacion de trabajadores en una municipalidad
de Lima se alinea con la evaluacion de habilidades blandas (coeficiente de 0,4),
tales como el trabajo en equipo y la integracion de los nuevos colaboradores, que
terminan definiendo el éxito de las contrataciones para la permanencia en el
puesto; resultados de acuerdo con la investigacion de Gottwald et al. (2022) quien
nos menciona ciertos beneficios obtenidos por los trabajadores al contratar a la
persona adecuada para la institucion, tales como mayores ganancias, reduccién de
costos, clientes satisfechos, un mejor ambiente de trabajo y relaciones entre las

personas.

Asimismo, con relacién a la investigacion cualitativa realizada por Franco
(2021), se plante6 como objetivo “buscar mejoras en gestidn de recursos humanos
desde el contexto de la contratacion de personal en un hospital del Ministerio de
Salud”. A través de la literatura revisada, se destaca el alcance estratégico de una
eficiente gestion del area de recursos humanos para las organizaciones en ese
sentido, resultados de su busqueda determinaron el reclutamiento de personal
desempefia un papel clave en la eleccién de candidatos idoneos para los puestos,
contribuyendo al desempeiio de un modelo basado en competencia lo que permite
evaluar las habilidades y conocimientos que componen el talento humano. Esto
guarda similitud con la subcategoria eleccibn de candidatos finalistas de la
investigacion presente del cédigo proceso onboarding con resultados inferenciales
de una co-ocurrencia de 0,40 de los codigos ambiente saludable y vinculacion con

el equipo.
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Por su parte, con referencia al articulo desarrollado por Yuperel et al. (2020),
nos muestran en sus resultados que los principales elementos que influyen en la
seleccion de personal y la politica de contratacion son las relaciones personales, la
actitud politica (apoyo politico), es la experiencia laboral en departamentos
especificos, los antecedentes policiales y la educacion. También quedo claro que,
si bien la alcaldia habia establecido politicas de seleccion y empleo, estas no se
implementaron de acuerdo con los lineamientos de la legislacion sobre
adquisiciones. Nuestra investigacién también muestra que los estudios completos,
los buenos cursos y la retroalimentacion relevante y el trabajo en equipo en los
departamentos relevantes son los factores que influyen en las politicas de
reclutamiento y empleo, por lo que estamos de acuerdo en que la seleccion
individual se convierte en una obligacidén social y ética en las organizaciones sin
fines lucro. Cuando se implementan métodos y practicas efectivas de intervencion
social, una mala gestidn de estas instituciones puede perjudicar significativamente
los procesos de reclutamiento, evaluacion y adaptacion de futuros colaboradores,
afectando asi directamente a las personas a las que ayudan (Funk,2018).

Finalmente, contrariamente a Sanchez (2019) sobre el impacto positivo del
uso de herramientas virtuales en los procesos de reclutamiento de candidatos mas
adecuados, seleccion, y la promocién de la seleccion, nuestro estudio concluyo que
el uso de estas herramientas virtuales en estos procesos se va instalando
paulatinamente, en cuanto a los resultados alcanzados por entidad, pasan a tomar
parte de las politicas de contrataciones estatales y privadas, especialmente en
reclutamiento y seleccion, porque permite abordar mejor la integracion de las
necesidades especiales y servicio civil nacional informacion personal que

normalmente requieran los empleados.
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V. CONCLUSIONES

Primera conclusion: Respecto al objetivo general, se concluye que este se cumplio,
ya que se identificaron exitosamente los aspectos mas relevantes de las
subcategorias y se obtuvieron seis coeficientes de co-ocurrencia con valores de
0.88, 0.69, 0.56, 0.53, 0.5 y 0.4 que correlacionan los cuatro codigos: formas de
reclutamiento, fuentes de reclutamiento, examen fisico y proceso onboarding;
resultando las mas representativos en el analisis factorial de seleccidén personal en

una Municipalidad de Lima, 2023.

Segunda conclusion: De acuerdo al primer objetivo especifico, analizar de qué
manera la captacion de candidatos por reclutamiento es un factor de seleccion de
personal en una municipalidad de Lima, se concluye que este se cumplié ya que
estan presentes significativamente las subcategoria candidatos captados por el
reclutamiento que se confirman en los cédigos formas de reclutamiento con
coeficientes co-ocurrencia 0.88, 0.56 y 0.53 respectivamente; el otro cdodigo
presente es fuentes de reclutamiento, hallando como coeficiente de co-ocurrencia,
0.50.

Tercera conclusion: En referencia al segundo objetivo especifico analizar de qué
manera la aplicacion de técnicas de seleccibn son un factor de seleccion de
personal en una municipalidad de Lima, 2023, se concluye que este se cumplié ya
gue esta presente significativamente la subcategoria examen médico con un
coeficiente de co-ocurrencia de 0.69. Sin embargo, la pregunta escogida para
recabar esta informacion deberia ser mas abierta, de tal manera que tengamos

mayor rigueza en las respuestas de los participantes.

Cuarta conclusiéon: En cuanto al tercer objetivo especifico analizar de qué manera
la eleccion de candidatos finales es un factor de seleccion de personal en una
municipalidad de Lima, se concluye que este también se cumplié (aunque en menor
medida que las anteriores) ya que esta presente significativamente la subcategoria
proceso onboarding con un coeficiente de co-ocurrencia de 0.4. No obstante, es
esta subcategoria la que arrojo mayor riqueza en la asociacion con la cantidad total
de cddigos inductivos, y la que determino significancia, en lo que teéricamente se

espera de la eleccion de un cédigo para el tema de seleccién de personal en el
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ambito administrativo. La vinculacién de los colaboradores y el trabajo en equipo
de estos es determinante para la permanencia en el puesto de cualquier area de la
municipalidad. Por lo tanto, mediante el manejo de las habilidades blandas de los
trabajadores en sus respectivos puestos se puede medir el éxito en la eleccion de

los mejores candidatos para un puesto laboral en la municipalidad de Lima.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera recomendacion: De acuerdo, a la primera conclusion se sugiere que en
futuros trabajos se utilice cuestionarios cualitativos después de haber llevado dicho
proceso con los trabajadores reclutados y no reclutados para recabar la informacion
sobre los procesos de seleccion del personal en las diversas municipalidades de
Lima, de tal manera se consoliden en la principal estructura de metadatos para
digitalizar estos procesos en todo el pais. El tratamiento de estos datos cualitativos
puede apoyar a los cuantitativos a la hora de evaluar la eficiencia y construir los

indicadores de mejora en los mismos.

Segunda recomendacion: En relacion, a la segunda conclusién se recomienda que
se evaluen con més profundidad las subcategorias costos de reclutamiento, perfil
del puesto y referencias del candidato para construir solidas categorias que sean
representativas en las estrategias que se manejan en el sector publico a la hora de
seleccionar el personal y contar con su permanencia y compromiso con la gestion

a cargo.

Tercera recomendacion: En referencia a la tercera y cuarta conclusion se plantea
que se evalien con mas profundidad las subcategorias entrevista, evaluaciéon de
conocimientos, evaluacién psicolédgica y evaluacién de competencias, todas ellas
pertenecientes a la segunda subcategoria del factor de seleccion del personal:
Aplicacion de técnicas de seleccion. De igual forma con las subcategorias criterios
de seleccién, armado de file, firma del contrato y seguimiento post seleccién, las
cuales pertenecen a la tercera subcategoria del factor de seleccion del personal:

Eleccion de candidatos.

Cuarta recomendacion: Se propone que la categoria examen medico (pregunta 6
del instrumento) sea trasladado al final de la segunda subcategoria ya que el
examen médico se justifica solo después de haber culminado las otras
evaluaciones, y el proceso de conseguir los datos debe ir de acuerdo a la estructura
utilizada en las instituciones publicas de mismo modo, integrar, contrastar las
estrategias de seleccion de personal que utiliza el sector privado, asi como también

las estrategias digitales para que integradas a la metodologia propuesta en este
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estudio se configure un modelo adaptable, flexible, con IA para un gobierno digital

en las municipalidades.
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Anexo 1. Matriz de categorizacién

Categoria Subcategorias Cédigos Guion de Preguntas de la entrevista semi estructurada
Formas de reclutamiento 1. ¢Cuales son las principales formas de reclutamiento que practican en la
municipalidad?
Fuentes de reclutamiento 2. ¢Cudles son las fuentes mas confiables que utiliza la municipalidad para el
. reclutamiento? Mencione uno de ellos
Candidatos - ~ —— — - —
captados por el Costos de reclutamiento 3. Cuénteme ¢ cudles son los costos que implica el reclutamiento en comparacién
P P con su eficacia?
- reclutamiento - - y - - -
< Perfil del puesto 4. ¢Expliqueme cudl es el perfil que se requiere para un puesto de trabajo en la
2 municipalidad?
E’_ Referencias del candidato 5. ¢ Cuales son las referencias de candidato que se toma en cuenta en la seleccién
de personal?
9 Examen médico 6. ¢, Digame como es el examen médico al seleccionar el personal?
Entrevista 7. ¢, Como fue su entrevista al seleccionar el personal en la municipalidad? / ¢ Podria
S mencionarme una de ellas?
] Aplicacion de Evaluacion de 8. ¢Como se realiza la evaluacion de conocimientos de los candidatos?
o técnicas de conocimientos
seleccion Evaluacion psicologica a los 9. ¢ COmo se realiza la evaluacién psicoldgica de los candidatos en la municipalidad?
° .
2 candidatos
" Evaluacién de competencias 10. ¢Como se realiza la evaluacion de competencias como trabajo en equipo,
g resiliencia, comunicacion efectiva, liderazgo, entre otros?
=2 . . .z z z . . .z H
3 Criterios de preseleccion. 11. Cuénteme ¢ Cudles son los criterios en la preseleccidn de los candidatos?
LL
Armado del file 12. Describa ¢ Como es el procedimiento de armado de file?
Eleccién de

candidatos finalistas

Firma de contrato

13. ¢ Cudl es el procedimiento de firma de contrato con un personal nuevo?

Proceso de Onboarding

14. ; Cémo se realiza el proceso de ingreso de un nuevo personal?

Seguimiento post-seleccion.

15. ¢ Como es el proceso de seguimiento que se le realiza a los candidatos que han
sido contratados?
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Guion de preguntas de la entrevista semi estructurada

1

10

11
12
13
14
15

¢, Cuales son las principales formas de reclutamiento que practican en la
municipalidad?

¢, Cuales son las fuentes mas confiables que utiliza la municipalidad para
el reclutamiento? Mencione uno de ellos

Cuénteme ;cuales son los costos que implica el reclutamiento en
comparacioén con su eficacia?

¢ Expliqueme cual es el perfil que se requiere para un puesto de trabajo
en la municipalidad?

¢, Cuadles son las referencias de candidato que se toma en cuenta en la
selecciéon de personal?

¢, Digame como es el examen médico al seleccionar el personal?

¢, Como fue su entrevista al seleccionar el personal en la municipalidad?
/ ¢ Podria mencionarme una de ellas?

¢, Coémo se realiza la evaluacion de conocimientos de los candidatos?

¢, Como se realiza la evaluaciéon psicoldgica de los candidatos en la
municipalidad?

¢, Como se realiza la evaluacion de competencias como trabajo en equipo,
resiliencia, comunicacion efectiva, liderazgo, entre otros?

Cuénteme 4 Cuales son los criterios en la preseleccién de los candidatos?
Describa  Como es el procedimiento de armado de file?

¢, Cual es el procedimiento de firma de contrato con un personal nuevo?
¢, Como se realiza el proceso de ingreso de un nuevo personal?

¢, Como es el proceso de seguimiento que se le realiza a los candidatos
que han sido contratados?
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Anexo 3

Consentimiento Informado (*)

113

Titulo de la investigacion: ““Estudio de caso sobre los factores de seleccion
de personal en una municipalidad de Lima, 2023”. Investigador es: Flormira
Trujillo Jara.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Estudio de caso sobre
los factores de seleccion de personal en una municipalidad de Lima, 2023”,
cuyo objetivo es analizar los factores de seleccion de personal en una
municipalidad Lima 2023 mediante un método cualitativo de investigacion.
El estudio es desarrollado por estudiantes de posgrado del programa
académico de Maestria en Gestidn Publica, de la Universidad César Vallejo
del campus San Juan de Lurigancho-Lima, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

La seleccion de personal es un analisis constante del proceso, en el estudio
realizado por Torre (2021), en el municipio distrital de la Victoria en Lima se
identificé que el 53% de los colaboradores manifest6 no estar informado
sobre el nuevo personal y las funciones que desempefaran, lo cual sefiala
que los métodos actuales utilizados para elegir al personal en dicha entidad
publica carecen de un enfoque estructurado. En consecuencia, es necesario
tomar en cuenta las estrategias para mejorar al momento de seleccionar al
personal idoneo con el perfil requerido.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:
“Estudio de caso sobre los factores de seleccion de personal en una
municipalidad de Lima, 2023

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20
minutos y se realizara en el ambiente de la sede central de la
institucion. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion
no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar
en la investigaciéon. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le
puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio
economico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito
fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador
(@) Trujillo Jara Flormira, email: ftrujillojara@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesor Dr. Miguel Angel Pérez Pérez, email: miperezper@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar
en la investigacion antes mencionada.

Nombres y apellidos: ..o

FeCha y Nora: ..o

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea presencial, el
encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google
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Anexo 4. Matriz Evaluacion por juicio de expertos.

Evaluaci

Respetado juez: Usted ha si
caso sobre los factores de

Anexo 2

Oon Juicio de expertos

do seleccionado para evaluar el instrumento “Estudio de
seleccion de personal en una municipalidad de Lima,

2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

que los resultados obtenidos

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando

al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1.Datos generales del juez

Nombre del juez

Dr. IVAN CESAR PENA AVENDANO

Grado profesional Maestria () Doctor (X)
P ., . Clinica () Social (X
Area de formacion académica Educativa ( ) \Organizacional ()
Area de experiencia profesional Gestion Puablica, Economia

Institucion donde labora

Universidad Cesar Vallejo

el area

Tiempo de experiencia profesional en De 2 a 4 afos ()

Mas de 5 afios (X)

Experiencia en investigaci
corresponde)

6n Psicométrica (Si

2. Propésito de la evaluacién

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Guion de Preguntas de la entrevista semi estructurada

Autora:

Flormira Trujillo Jara

Procedencia:

Maestria en Gestién Publica

IAdministracion:

Entrevista

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

IAmbito de aplicacion:

Municipalidad de El Agustino

Significacion:

Se tiene como categoria de investigacion a Seleccion de Personal, la cual
esta compuesta por subcategorias como: Candidatos captados por el
reclutamiento (formas de reclutamiento, fuentes de reclutamiento, costos de
reclutamiento, perfil del puesto, referencias del candidato); Aplicacion de
técnicas de seleccion (examen médico, entrevista, evaluacion de
conocimientos, evaluacién psicologica a los candidatos, evaluacion de
competencias); Eleccidon de candidatos finalistas (criterios de seleccion,
armado del file, firma de contrato, proceso de onboarding y seguimiento
post-seleccion). Asimismo, el objetivo principal de esta investigacion es

analizar los factores de seleccion de personal en una municipalidad de Lima,2023.

4.Soporte técnico

(descripcion en funcién al modelo teérico)
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Categoria

Subcategoria

Definicion

Selecciéon de personal

Captacion
candidatos
reclutamiento

Se refiere al proceso de identificar, atraer a
individuos potencialmente calificados vy
de [ adecuados para ocupar vacantes en una
Por [ organizacion (Aguilera et al.,2019)

de seleccion

Aplicacion de técnicas

Se refiere al proceso de evaluar a los
candidatos que han sido captados mediante
diversas fuentes de reclutamiento con el
objetivo de identificar a los individuos mas
adecuados y calificados para ocupar un
puesto vacante en una organizacion (Amo,
2019).

finalistas

Se puede llevar a cabo un seguimiento para
asegurarse de que el proceso de

Eleccion de candidatos | incorporacion se realice de manera efectiva y

que los candidatos se adapten a sus nuevos
roles y al entorno de la organizacion (Amo,
2019)

5. Presentacion de instrucciones parael juez

A continuacién, a usted le presento el “GUION DE PREGUNTAS SEMI ESTRUCTURADA”
elaborado por FLORMIRA TRUJILLO JARA en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio [El item no es claro
2. Bajo nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
modificaciéon muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién
Claridad de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdoEl item no tiene relacién Idgica con la dimensién.
2. En desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimensién.
Coherencia 3. De acuerdo El item tiene una relacibn moderada con la
dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de acuerdo  [El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esti midiendo.
1. No cumple con el criterio [El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicidn de la dimension.
. 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
Relevancia . L
puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brindesub-observaciones que considere pertinente.
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No cumple con el criterio

Bajo nivel

Moderado nivel

Bl oI

Alto nivel

Subcategorias del instrumento:

e Primerasubcategoria: Candidatos captados por reclutamiento

e Objetivos de la subcategoria: Analizar de qué manera la captaciéon de candidatos por

reclutamiento es un factor de seleccion de personal en una municipalidad de Lima, 2023

Observaciones/

Codigos Item Claridad |Coherencia |Relevancia Recomendaciones

Formas dell. ¢Cuales son las principales

reclutamiento formas de reclutamiento que 4 4 4
practican en la municipalidad?

Fuentes de2. ¢ Cuales son las fuentes mas|

reclutamiento confiables que utliza & 4 4 4
municipalidad para el
reclutamiento? mencione uno
de ellos

Costos dej3. Cuénteme, ¢ cudles son los

reclutamiento costos que implica el 4 4 4
reclutamiento en comparacion
con su eficacia?

i 4. ¢ Expligueme cuél es el perfil

Perfil del puesto  lque se requiere para un puesto 4 4 4
de trabajo en la municipalidad?

Referencias delb. ¢Cuales son las referencias

candidato de candidato que se toma en 4 4 4

cuenta en la seleccion de

personal?

e Segunda subcategoria: Aplicacion de técnicas de seleccion

e Objetivos de la subcategoria: Analizar de qué manera la aplicacion de técnicas de
seleccion es un factor de seleccién de personal en una municipalidad de Lima, 2023

Observaciones/

Codigos item Claridad |Coherencia |Relevancia ;
Recomendaciones

6. ¢Digame como es el

Examen médico |examen médico al seleccionar 4 4 4
el personal?
7. ¢Como fue su entrevista al

Entrevista seleccionar el personal en la 4 4 4
municipalidad? / ¢Podria
mencionarme una de ellas?

Evaluacién de8. ¢Cémo se realiza la

conocimientos evaluacion de conocimientos 4 4 4
de los candidatos?

luacis 9. ¢(COmo se realiza la

Ev_a uacion evaluacion psicologica de los 4 4 4

pswaoglca a IOS(:andidatos en la

candidatos municipalidad?

Evaluacién del10. (COmo se realiza la

competencias evaluacion de competencias 4 4 4
como trabajo en equipo,
resiliencia, comunicacion
efectiva, liderazgo, entre
otros?
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e Tercerasubcategoria: Eleccion de candidatos finalistas

e Objetivos de la subcategoria: Analizar de qué manera la eleccion de candidatos finales es un

factor de seleccion de personal en una municipalidad de Lima, 2023

Codigos item Claridad |Coherencia [Relevancia Sgsc?x:r?zioar::?gﬁles
L 11. Cuénteme ¢Cudles son los
Criterios delcriterios en la preseleccion de 4 4 4
preseleccion. los candidatos?
) 12. Describa ¢Como es el
Armado delfile  |orocedimiento de armado de) 4 4 4
file?
. 13. ¢ Cual es el procedimiento
Firma de contrato de firma de contrato con un 4 4 4
personal nuevo?
b q 14. ;Cémo se realiza el
Orott):esc;_ € proceso de ingreso de un 4 4 4
nboarding nuevo personal?
Sequimient 15. ¢(Como se realiza el
o 9 ost- seguimiento a los candidatos 4 4 4
selecciépn que han sido que han sido
' contratados?
)
J |/
/ 4 I 7 S
‘ ‘ AL
ot )
bl e /,,
\\ /7

Y

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
aemplear. Por otra parte, el niUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia
y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan
que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

lvan César Pefia Avendafio
Dr. en Gestién Publica
DNI N° 06729792
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Anexo 2

Evaluacion Juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estudio de
caso sobre los factores de seleccion de personal en una municipalidad de Lima,
2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez

Mg. MARCO ANTONIO MERA PORTILLA

Grado profesional Maestria (x) Doctor ()
Area de formacion académica Cllnlca. () SOC'aI. . )
Educativa (x) Organizacio
nal ()

Area de experiencia profesional

Gestion Publica, Finanzas

Institucion donde labora

Universidad Cesar Vallejo

el area

Tiempo de experiencia profesional en

De 2 a 4
afios ()
Més de 5
afos (x)

Experiencia en
corresponde)

investigacion Psicométrica (Si

2.Propésito de la evaluaciéon

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Guion de Preguntas de la entrevista semi estructurada

Autora:

Flormira Trujillo Jara

Procedencia:

Maestria en Gestién Publica

IAdministracion:

Entrevista

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

/Ambito de aplicacion:

Municipalidad de El Agustino

Significacion:

Se tiene como categoria de investigacion a Seleccién de Personal, la
cual estd compuesta por subcategorias como: Candidatos captados
por el reclutamiento (formas de reclutamiento, fuentes de
reclutamiento, costos de reclutamiento, perfil del puesto, referencias
del candidato); Aplicaciéon de técnicas de seleccion (examen médico,
entrevista, evaluacion de conocimientos, evaluacién psicoldgica a los
candidatos, evaluacion de competencias); Eleccion de candidatos
finalistas (criterios de seleccidon, armado del file, firma de contrato,
proceso de onboarding y seguimiento post-seleccién). Asimismo, el
objetivo principal de esta investigacion es analizar los factores de

seleccion de personal en una municipalidad de Lima,2023.

4. Soporte técnico

(descripcion en funcion al modelo tedrico)
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Categoria Subcategoria

Definicion

Captacion de candidatos por
reclutamiento

Se refiere al proceso de identificar, atraer a individuos
potencialmente calificados y adecuados para ocupar
vacantes en una organizacion (Aguilera et al.,2019)

Seleccion de personal | Apjicacion de técnicas de

seleccioén

Se refiere al proceso de evaluar a los candidatos que
han sido captados mediante diversas fuentes de
reclutamiento con el objetivo de identificar a los
individuos mas adecuados y calificados para ocupar
un puesto vacante en una organizacion (Amo, 2019).

Eleccibn de candidatos

finalistas

Se puede llevar a cabo un seguimiento para
asegurarse de que el proceso de incorporacion se
realice de manera efectiva y que los candidatos se
adapten a sus nuevos roles y al entorno de la
organizacion (Amo, 2019)

5.Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacién, a usted le presento el “GUION DE PREGUNTAS SEMI ESTRUCTURADA”
elaborado por FLORMIRA TRUJILLO JARA en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro
2. Bajo nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién
Claridad de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la dimension.
2. En desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimension.
Coherencia 3. De acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
dimensidn que estd midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicion de la dimension.
Relevancia 2. Bajo nivel El item tieng alguna relevanciq, p}ero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brindesub-observaciones que considere pertinente.
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No cumple con el criterio

Bajo nivel

Moderado nivel

RS

Alto

nivel

Subcategorias del instrumento: “Estudio de caso sobre los factores de seleccion de personal en una

municipalidad de

lima, 2023".

Primera subcategoria: Candidatos captados por reclutamiento
Objetivos de la subcategoria: Analizar de qué manera la captacion de candidatos por
reclutamiento es un factor de seleccion de personal en una municipalidad de lima, 2023

Observaciones/

Codigos Item Claridad |Coherencia |Relevancia Recomendaciones
Formas dell. ¢Cuales son las principales
reclutamiento [formas de reclutamiento que| 4 4 4
practican en la municipalidad?
Fuentes de2. ¢Cudles son las fuentes mas|
reclutamiento |confiables que utiliza la 4 4 4
municipalidad para el
reclutamiento? mencione uno de
ellos
Costos de3. Cuénteme ¢cuédles son los
reclutamiento |costos que implica el 4 4 4
reclutamiento en comparacion con
su eficacia?
i 4. ¢ Expliqueme cual es el perfil que|
Perfil del |se requiere para un puesto de| 4 4 4
puesto trabajo en la municipalidad?
Referencias del5. ¢ Cudles son las referencias de|
candidato candidato que se toma en cuenta 4 4 4
en la seleccién de personal?
e Segunda subcategoria: Aplicacion de técnicas de seleccion
e Objetivos de la subcategoria: Analizar de qué manera la aplicacion de técnicas de seleccion es un
factor de seleccién de personal en una municipalidad de lima, 2023
N B . . . |Observaciones/
Codigos Item Claridad |Coherencia |Relevancia ;
Recomendaciones
6. ¢Digame como es el examen
Examen médico al seleccionar el personal? 4 4 4
médico
7. ¢Como fue su entrevista al
Entrevista seleccionar el personal en la 4 4 4
municipalidad? / ¢Podria
mencionarme una de ellas?
Evaluacion de8. ¢ Como se realiza la evaluacion
conocimientos |[de  conocimientos de los 4 4 4
candidatos?
L 9. ¢ Como se realiza la evaluacion
E\/_alua}(:l_on psicoldgica de los candidatos en la 4 4 4
pS|coIog|_ca amunicipalidad’?
los candidatos
Evaluacién defl0. ¢Cémo se realiza la
competencias |evaluacion de competencias como 4 4 4
trabajo en equipo, resiliencia,
comunicacion efectiva, liderazgo,
entre otros?
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e Tercerasubcategoria: Eleccidn de candidatos finalistas
e Objetivos de la subcategoria: Analizar de qué manera la eleccién de candidatos finales es un factor
de seleccion de personal en una municipalidad de Lima, 2023

L B . . . |Observaciones/
Codigos Item Claridad  [Coherencia |Relevancia Recomendaciones
o 11. Cuénteme ¢Cudles son los
Criterios  de(criterios en la preseleccién de los 4 4 4
preseleccion.  |candidatos?
12. Describa ¢Como es el
Armado procedimiento de armado de file? 4 4 4
del file
. 13. ¢Cual es el procedimiento de
Firma def:
firma de contrato con un personal 4 4 4
contrato
nuevo?
b d 14. ¢ Como se realiza el proceso
roceso ~ U€ 46 ingreso de un nuevo personal? 4 4 4
Onboarding
Sequimi 15. ¢Como se realiza el
ent% seguimiento a los candidatos que 4 4 4
ost- han sido que han sido
P L contratados?
seleccio
n.

AN

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan gque no existe un consenso respecto al nimero de expertos
aemplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia
y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan
que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia

Marco Antonio Mera Portilla
Maestro en Gestién Publica
DNI N° 18093459
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Anexo 2

Evaluacion Juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estudio de
caso sobre los factores de seleccion de personal en una municipalidad de Lima,
2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez

Dr. MIGUEL ANGEL PEREZ PEREZ

Grado profesional Maestria () Doctor (
)

Area de formacion académica Clinica ()Educativa () )Somal (
Organiza
cional ()

Area de experiencia profesional Gestion Puablica, Economia

Institucion donde labora Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en De 2 a 4 afios ()

el area Mas de 5 afios ()

Experiencia en investigacion
Psicométrica (Si corresponde)

2.Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Guion de Preguntas de la entrevista semi estructurada

Autora:

Flormira Trujillo Jara

Procedencia:

Maestria en Gestiéon Publica

Administracion:

Entrevista

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Municipalidad de El Agustino

Significacion:

Se tiene como categoria de investigacion a Seleccion de Personal, la cual
esta compuesta por subcategorias como: Candidatos captados por el
reclutamiento (formas de reclutamiento, fuentes de reclutamiento, costos
de reclutamiento, perfil del puesto, referencias del candidato); Aplicacién
de técnicas de seleccién (examen médico, entrevista, evaluacion de
conocimientos, evaluacion psicolégica a los candidatos, evaluacion de
competencias); Eleccién de candidatos finalistas (criterios de seleccién,
armado del file, firma de contrato, proceso de onboarding y seguimiento
post-seleccién). Asimismo, el objetivo principal de esta investigacion es
analizar los factores de seleccién de personal en una municipalidad de
Lima,2023.

4.Soporte técnico

(descripcion en funcién al modelo teérico)
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Categoria | Subcategoria Definicién
Se refiere al proceso de identificar, atraer a individuos
. potencialmente calificados y adecuados para ocupar
Captacion de | vacantes en una organizacion (Aguilera et al.,2019)
candidatos por
reclutamiento
Se refiere al proceso de evaluar a los candidatos que han
Seleccién de o sido captados mediante diversas fuentes de
personal Apl|9a0|on de | reclutamiento con el objetivo de identificar a los
tecnicas de [ individuos méas adecuados y calificados para ocupar un
seleccion puesto vacante en una organizacion (Amo, 2019).
L, Se puede llevar a cabo un seguimiento para asegurarse
Eleccion de d . e .
candidatos e que el proceso de incorporacion se realice de manera
finalistas efectiva y que los candldato§ se.adapten a sus nuevos
roles y al entorno de la organizacién (Amo, 2019)

5.Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacién, a usted le presento el “GUION DE PREGUNTAS SEMI ESTRUCTURADA”
elaborado por FLORMIRA TRUJILLO JARA en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro
2. Bajo nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
Claridad de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en| El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
desacuerdo
2. En desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
Coherencia dimensién.
3. De acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de acuerdo El item se encuentra estd relacionado con la
dimensidn que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicion de la dimension.
Relevancia 2. Bajo nivel El item tieng alguna relevancie_l, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como solicitamos

brindesub-observaciones que considere pertinente.
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No cumple con el criterio

1.
2. Bajo nivel
3 Moderado nivel

4, Alto nivel

Subcategorias del instrumento: “Estudio de caso sobre los factores de seleccion de personal en una

municipalidad de lima, 2023”.

e Primerasubcategoria: Candidatos captados por reclutamiento

e  Objetivos de la subcategoria: Analizar de qué manera la captacion de candidatos por reclutamiento es un

factor de seleccion de personal en una municipalidad de Lima, 2023

Observaciones/

Cédigos jitem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones

Formas de| 1. ¢ Cudles son las|

reclutamiento | principales formas de 4 4 4
reclutamiento que practican
en la municipalidad?

Fuentes de| 2. ¢Cudles son las fuentes

reclutamiento | mas confiables que utiliza Ia 4 4 4
municipalidad para el
reclutamiento? mencione
uno de ellos

Costos del 3. Cuénteme ¢cuales son

reclutamiento | los costos que implica el 4 4 4
reclutamiento en
comparacion con su
eficacia?

i 4. ¢(Expligueme cual es el

Perfil  del | perfil que se requiere para un 4 4 4

puesto puesto de trabajo en |Ia
municipalidad?

Referencias 5. ¢ Cudles son las|

del candidato | referencias de candidato que 4 4 4

se toma en cuenta en Ia

seleccién de personal?

e Segunda subcategoria: Aplicacion de técnicas de seleccion

e Objetivos de la subcategoria: Analizar de qué manera la aplicacion de técnicas de
seleccién es un factor de seleccién de personal en una municipalidad de Lima, 2023

Observaciones/

Codigos |item Claridad | Coherencia Relevancia )
Recomendaciones
6. ¢Digame como es el 4 4 4
Examen examen médico al
médico seleccionar el personal?
7. ¢ Como fue su entrevista 4 4 4
Entrevista al seleccionar el personal
en la municipalidad? /
¢Podria mencionarme una
de ellas?
Evaluacion del 8. ¢COmo se realiza la 4 4 4
conocimientos| evaluacion de
conocimientos de los
candidatos?
luacio 9. ¢Cémo se realiza la 4 4 4
Eva uacion evaluacion psicologica de
p5|colog|_ca & los candidatos en la
los candidatos municipalidad?
Evaluacion de| 10. ;Cémo se realiza la 4 4 4

competencias

evaluacion de
competencias como trabajo
en equipo, resiliencia,

comunicacion efectiva,

liderazgo, entre otros?
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e Tercerasubcategoria: Eleccidn de candidatos finalistas
« Objetivos de la subcategoria: Analizar de qué manera la eleccién de candidatos finales

es un factor de seleccion de personal en una municipalidad de Lima, 2023

- " . . . Observaciones/
Caodigos item Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones
o 11. Cuénteme ¢ Cudles 4 4 4

Criterios ~ del 5o |os criterios en la
preseleccion. preseleccion de los
candidatos?
12. Describa ¢, Como es 4 4 4
Armado  del el procedimiento de
file armado de file?
Firma de contrato ;fc')cedcir?wlijearllto es deeJ 4 4 4
firma de contrato con
un personal nuevo?
14. ;Como se realiza 4 4 4
Proceso  de | | hroceso de ingreso
Onboarding de un nuevo
personal?
Seguimien 15. ¢Como se realiza 4 4 4
©  post el seguimiento a los
seleccion cgndldatos que han
: sido que han sido
contratados?

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
aemplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia
y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan
que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &

Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

MIGUEL ANGEL PEREZ PEREZ

Dr. en Psicologia
DNI N° 07636535

69


http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Anexo 5: Carta de presentacion.

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Posgrade

Lima SJL, 10 de octubre del 2023
,;-’-% MUNICIPALIDAD DE EL AGUST:NO }
R

N°Carta P. 0210 — 2023-2 EPG - UCV LE OFICINA DE TRAMITE DOCUMENTARIO
SENORD) : 210CT 22
HECTOR RUBEN PENA TARAZONA N
s ) ZeIHD
Gerente de Administracién y Finanzas i de Bxp.
Municipalidad del Distrito de El Agustino FIRYAT.................... HORAL, .3
LA RECEPCION NO £S SENAL DE CONFORYIDAR!

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante TRUJILLO JARA FLORMIRA.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a TRUJILLO JARA FLORMIRA.
identificado(a) con DNI N.°10577511 y cédigo de matricula N° 6500030386;
estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

ESTUDIO DE CASO SOBRE LOS FACTORES EN LA SELECCION DE
PERSONAL EN UNA MUNICIPALIDAD DE LIMA, 2023

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a)
estudiante a su Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y
poder recabar informacién necesaria.

~ Con este motivo, le saluda atentamente,

k. i {ra, Tgresd Narvaez Aranibar
N Jefa e Wnidad de Posgrado
\STWLV Lima Este

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.{(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

1IMA ESTFE Av Asl Parnus RAN lirh Canta Rau Can lusa da Lurinansha Tal -[L 2111 200 QNN Anv 2810
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Anexo 6: Codificacion de transcripcion de entrevistas en Atlas. Ti.9

Documento

& [ @ = P [ra

n Buscar& Codificacion | R n | Comentario Nubede Llistade  Buscaren | Editar Print

Codificar» de grupo focal 5 palabras palabras = documento
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Anexo 7: Base de Datos en Atlas.ti.9

Tabla de co-ocurrencias
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Anexo 8. Matriz de coherencia de conclusiones y objetivos

Categoria Subcategorias Objetivo

Coeficientes Conclusiones

Factores de seleccion de personal

Analizar de qué manera

la captacion de
Captacion de candidatps por
candidatos por reclutamiento es un 088, 0.56; se cumplio
: factor de seleccion de 0,53; 0,50
reclutamiento
personal en una
municipalidad de
Lima,2023
Analizar de qué manera
la aplicacion de técnicas
Aplicaciébn de de seleccién son un
técnicas de factor de seleccion de 0,69 se cumplio
seleccion personal en una
municipalidad de
Lima,2023
Analizar de qué manera
la eleccion de
Eleccion de  candidatos finales es un
candidatos  factor de seleccion de 0,40 se cumplié
finalistas personal en una
municipalidad de
Lima,2023.
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