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RESUMEN
El trabajo de investigacion en curso se denomina Gestion de procesos para seleccion
del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo, tuvo como objetivo general
disefiar una propuesta de gestién de procesos que mejorara la seleccion del personal en
una municipalidad distrital de Chiclayo. El tipo de investigacién fue no experimental, con
un corte transversal, descriptivo, propositivo. La poblacion y muestra estuvo conformada
por 36 trabajadores administrativos, el instrumento que se utilizé fue un cuestionario y a
la vez andlisis documentario del proceso de seleccion del personal de la entidad
municipal, para el procesamiento de datos se utilizé el Excel y el Software estadistico fue
el programa SPSS version 25.0. Se evidencio que el 92% de las respuestas de los
colaboradores indican un nivel de seleccion del personal medio, mientras que solo el
03% sefiala un nivel alto. Esto corrobord que hay deficiencias en la gestién de procesos
de seleccion de personal en la entidad de estudio, situacion que se relaciona con la
eficiencia y productividad en la prestacién del servicio publico, lo que represento una cifra
a tomar en cuenta para la aplicacion de la propuesta. Se concluy6 que la Municipalidad
muestra deficiencia en la seleccién del personal, resultando oportuno el aporte de la

presente investigacion.

Palabras clave: Seleccion del personal, reclutamiento, puesto de trabajo, perfil

profesional.
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ABSTRACT

The research project is titled Process Management for Personnel Selection in a District
Municipality of Chiclayo. The general objective was to design a process management
proposal that will improve the selection of personnel in a district municipality of Chiclayo.
The research design employed a non-experimental, cross-sectional, descriptive, and
propositional approach. The population and sample consisted of 36 administrative
employees. The research utilized a questionnaire and documentary analysis of the
personnel selection process within the institution. Data processing was conducted using
Excel, and the statistical software employed was SPSS version 25.0. It was evident that
92% of the collaborators' responses indicate a medium level of personnel selection, while
only 03% indicate a high level. This confirmed that there are deficiencies in the
management of personnel selection processes in the study entity, a situation that is
related to efficiency and productivity in the provision of public service, which represented
a figure to be taken into account for the application of the proposal. It was concluded that
the Municipality shows deficiency in the selection of personnel, making the contribution

of this investigation timely.

Keywords: Personnel Selection, Recruitment, Job Position, Professional Profile.
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l. INTRODUCCION

Las instituciones tanto publicas como privadas se destacan segun la calidad de las
personas que seleccionen y desempefien sus funciones diariamente. Por ello, el proceso
de seleccion y contratacion de personal resulta ser la pieza fundamental para encontrar
personal de calidad, reconociendo sus habilidades y atributos, que se adapten a la

organizacion tanto en teoria como en la ejecucion.

La globalizacion a nivel mundial ha elevado la diversidad del entorno laboral actual,
el rendimiento del sector publico estd determinado por su capacidad del tipo de
organizacion de sus recursos humanos con las capacidades, habilidades y competencias
necesarias (Imucheri & Kakuba, 2022). En lo que respecta al ambito internacional, en las
organizaciones de Indonesia, por ejemplo, se detecto que tienen dificultades para atraer
y seleccionar al personal adecuado para cubrir los puestos de trabajo vacantes, lo que
ha tenido una influencia perjudicial en el rendimiento de los empleados (Sarinah et al.,
2016). Segun los estudios realizados en Tanzania, el rendimiento de las instituciones
publicas ha experimentado una importante pérdida de rendimiento como resultado de los
malos métodos de contratacién (Karia et al. 2016). Del mismo modo, en Uganda, los
malos procesos de contratacidon y seleccibn marcados por el favoritismo ha repercutido
en el rendimiento de los empleados de los gobiernos locales desde que se transfirié la
autoridad de contratacion a nivel del gobierno local (Ministerio de Servicios Publicos,
2018).

En el Perq, con la Ley 30057 - Ley del Servicio Civil y el Decreto Supremo 040-
2014-PCM - se buscé que todas las entidades estatales mejoren su gestion en lo que
respecta al recurso humano a fin de asegurar niveles éptimos de la correcta prestacion
del servicio publico y evitar el direccionamiento en todos los procesos de contrataciones,
con el fin de obtener personal altamente competitivo y capacitado. Resulté de vital
Importancia conocer a detalle si en una municipalidad distrital de Chiclayo, en la etapa
del proceso de seleccion y contratacion de personal se esta obstruyendo o nulificando el
ingreso al servicio publico de personas con las aptitudes psicologicas y el perfil laboral

adecuado; ello debido a que los malos procesos de contratacion y seleccion marcados



por el favoritismo repercuten en el rendimiento de los servidores administrativos de los

gobiernos locales y por ende, en la prestacion del servicio.

En este sentido, se planted la siguiente pregunta de investigacion: ¢ De qué manera
la propuesta de gestibn de procesos mejorard la seleccion del personal en una
municipalidad distrital de Chiclayo? y como cuestiones especificas ¢, Cudl es el nivel de
la seleccion del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo?; ¢ Cual es el nivel del
proceso de reclutamiento en una municipalidad distrital de Chiclayo? ¢ Cual es el nivel del
perfil de puestos en una municipalidad distrital de Chiclayo? ¢, Cual es el nivel del proceso
de transparencia en una municipalidad distrital de Chiclayo?; ¢ Cual es el nivel del proceso

de seleccién en una municipalidad distrital de Chiclayo?

Ello debido a que, lamentablemente se advirtié que el personal seleccionado para
cubrir puestos de trabajo, no cumple con el perfil adecuado, como consecuencia que, en
la etapa de contratacion de personal, no existe un estricto y riguroso filtro de seleccion.
Como bien lo afirma Zayas (2010) elegir no significa excluir a algunos discriminando a
otros, sino que una seleccion adecuada proporciona la oportunidad de categorizar al
personal segun sus capacidades y habilidades. Siendo que la controversia no radica en
seleccionar, sino en como se ejecuta dicha seleccién; en los parametros, lineamientos,
politicas, objetivos, pero por sobre todo en el proceder de las personas responsables de
ello; de aqui la urgente necesidad de contar con principios éticos que guien el proceso

de contratacion.

La situacion actual de la entidad municipal en estudio, reflejé6 que existe un bajo
rendimiento en las funciones de los trabajadores administrativos, ello como consecuencia
gue dicho personal no ha estado sujeto a una rigurosa aplicacion de los lineamientos de
seleccion de personal en su proceso de insercidon a la institucion. Dentro de esta misma
linea, Chiavenato (2010) conceptualizé el desenvolvimiento laboral como el esfuerzo
personal dirigido hacia los objetivos fijados de la institucién, el cual va depender de las
habilidades y profesionalismo de las personas y el rol desempefian. Sumado a ello, se
tiene que los procesos de seleccion del personal, se han visto empafiados mayormente

en actos de corrupcion que desencadenan una eleccion parcializada y basada en


http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657-62762021000200054#B6

favoritismos subjetivos, que han traido como consecuencia una insatisfaccion por parte

de la poblacion, quien ha mostrado su rechazo frente al deficiente servicio brindado.

La presente investigacion se justificd desde el aspecto teorico, por lo que se utiliza
la teoria de Vroom (1964) citado por Tamayo en el afio 2018, siendo que dicho autor
advirtié que la variable escogida debe ser enfocada desde el aspecto de la eficiencia y
efectividad. En lo que respecta a la metodologia, la investigacion es de tipo cuantitativo,
donde se busco el mejoramiento de los procesos en la seleccion de personal de dicha
entidad, la cual se tradujo en mejorar los desempefos laborales y su capacidad de

respuesta en servicios de calidad a la poblacion.

Esta investigacion ayudo a tomar las decisiones mas pertinentes para la seleccion
de personal, la mejora del recurso humano y el desempefio en el centro de trabajo. En la
practica la problematica es real porque sucede no solo en esta entidad del Estado sino
también en otras, buscando contribuir al desarrollo de la meritocracia e influir en la
importancia de desarrollar estrategias mas estrictas y rigurosas que ayuden a los

procesos de seleccion en el estado peruano.

Como objetivo general se propuso disefiar una propuesta de gestién de procesos
gue mejorara la seleccion del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo.
Asimismo, se menciona los objetivos especificos: determinar el nivel de la seleccion del
personal en una municipalidad distrital de Chiclayo; determinar el nivel del proceso de
reclutamiento en una municipalidad distrital de Chiclayo; determinar el nivel del perfil de
puestos en una municipalidad distrital de Chiclayo; determinar el nivel del proceso de
transparencia en una municipalidad distrital de Chiclayo; determinar el nivel del Proceso
de Seleccidon en una municipalidad distrital de Chiclayo; y por altimo validar la propuesta
por expertos para que se proponga a las autoridades y apliqguen en un corto plazo.
Finalmente, se plante6 como hipétesis que una propuesta en la gestibn de procesos

mejorard la seleccién del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo.



ll.  MARCO TEORICO

Mediante distintas investigaciones se sustento las variables a nivel nacional e
internacional. En el estudio se consider6 la investigacion de Putra (2022) el cual tuvo
como objetivo determinar el alcance de la implementacién de la meritocracia existente
en la ciudad de Binjai. Esta investigacion tuvo un enfoque cualitativo con un método
descriptivo. La técnica de recoleccion utilizada fue por entrevista, observacion y
documentacion. Como resultado de esta investigacion se tuvo que la implementacion
del sistema de méritos en la ciudad de Binjai dio resultado. Sin embargo, la
implementacion no se maximiza debido a la ausencia de una hoja de ruta del gobierno
local. Se concluyé que mediante el sistema de mérito se va poder seleccionar a un
postulante para un determinado cargo publico, basandose Unicamente en sus meritos
esto es mayor experiencia profesional y desarrollo personal, ambos con gran
valoracion global. Esta investigacion determind en qué medida la seleccion de los
cargos publicos de acuerdo a un sistema de méritos representd una mejor prestacion
de servicio a favor de la poblacion, ello debido a que la correcta seleccion de los
directivos publicos mediante el referido sistema mejorg tanto la organizacion interna

de la entidad como los resultados.

Asi se tuvo la investigacion de Ashitkumar & Pitroda (2021) quienes buscaron
definir seleccionar y reclutar el personal en el sector de la construccién. La
investigacion tuvo como objetivo analizar, identificar y concluir cuales fueron las
practicas aplicadas en las fases de reclutamiento, seleccion y capacitacion que se
implementaron en las organizaciones. Se obtuvo como resultado de esta investigacion,
gue las organizaciones que implementaron tecnologias y estrategias innovadoras
modernizaron y mejoraron la eficiencia que tiene su método de reclutamiento y
seleccion, lo cual generd un plan de preparacion que garantice que los puestos de
trabajo en vacancia se cumplan de forma mas rapida y de la forma mas rentable. Se
concluyo que la era digital ha generado muchos cambios en el ambito organizacional
de las empresas, siendo uno de ellos la incorporacion de la tecnologia en la etapa de

seleccion de personal, lo cual permite mayor proactividad en la basqueda del mejor



recurso humano, mediante el uso de redes sociales u otras alternativas tecnolégicas.

Es importante referenciar a Saman et al. (2021) quienes tuvieron como objetivo
realizar un estudio de la literatura actual sobre el uso de juegos de caracter profesional,
el disefio de evaluacién en base a juegos, simulaciones similares a un juego,
gamificacién, entre otras perspectivas basadas en juegos para incluirlas en los
procesos de seleccionar y contratar personal. Se obtuvo como resultado de esta
revision que existié una amplia gama de oportunidades en torno al enfoque basado en
juegos para apoyar los procesos de reclutar y seleccionar personal en las
organizaciones. Se concluyé que la gamificacion durante el proceso de seleccion de
personal permitié se utilicen técnicas ludicas a fin de lograr una contratacion del talento
humano de manera distinta a la tradicional aplicando un enfoque mas profesional y
experiencial. Ello debido a que los procesos de seleccion en la actualidad no son méas
gue el resultado de los permanentes cambios que desde su concepcién ha
representado, pues hoy en dia las organizaciones se encuentran obligadas a actualizar
su gestion de procesos de seleccion a fin de poder lograr una aplicacion integral de las
ciencias sociales que deben ser parte de este proceso; todo ello con la finalidad de
poder permitir la incorporacién al mejor y exclusivo recurso humano para la plaza

vacante que se pretende cubrir.

También, se consider6 a Salvador et al. (2019) quienes tuvieron como objetivo
analizar la literatura para poder entender de mejor manera los conceptos influyentes
éticos en relacion con la contratacion y seleccion de empleados en una organizacion,
se justificd en el hecho de que el acto de contratar conlleva implicaciones de moralidad
y legalidad en una empresa. Los resultados encontrados en la investigacion revelaron
gue los gerentes encargados de contratacion estuvieron influenciados por conceptos
de moralidad, inclusion, diversidad, equidad e integridad en el trabajo al momento de
contratar un personal nuevo. Se concluyé que la ética profesional aplicada en el
proceso de seleccion de personal, resulté ser indispensable, pues frente a su ausencia
se puede realizar el reclutamiento basado en subjetividades, situacion que afectaria

indescriptiblemente a todos los candidatos que aspiran ingresar a la entidad. Ello



porque muchas veces, lamentablemente se hace una discriminacion de candidatos,
dejandose influenciar por cuestiones que nada tienen que ver con su desarrollo
profesional del postulante; debiendo resaltarse que la ética profesional debe

desarrollarse durante todo el proceso de contratacion de personal.

Quisbert (2016) alert6 que no todos los servidores administrativos estan
familiarizados con la mision de la entidad, es decir, tienen ausencia de conocimiento
sobre los objetivos de CEI SRL. Fue apropiado otorgar la debida importancia a estos
factores, ya que los empleados deben familiarizarse con la empresa, lo que constituye
un estimulo para fortalecer su responsabilidad con la organizacién. Dado que CEI SRL
es una entidad dirigida a proporcionar servicios educativos complementarios, es crucial
contar con un personal indoneo y competente para garantizar la satisfaccion del

usuario y lograr una percepcion positiva del servicio ofrecido.

En cuanto a los antecedentes nacionales se resalt6é a Valeriano (2021) quien tuvo
como objetivo desarrollar un marco practico y tedrico que abarcé el tema de reclutar,
seleccionar y contratar trabajadores de forma remota y virtual en las organizaciones.
Como resultado de este estudio los autores resaltaron los cambios como consecuencia
del COVID-19 en cuanto al proceso de reclutar y contratar personal para las empresas,
hoy en dia las organizaciones incluyen nuevas estrategias y métodos tanto
innovadores como practicos para poder incorporar personal de calidad a su
organizacion. El uso de las tecnologias resulté importante al momento de realizar una
transformacion digital de los procesos organizacionales y se requirid contar con
personal capacitado y que estos estén bien remunerados. Por ultimo, se recalco la
importancia de la meritocracia empresarial como medio para reclutar personal con las
competencias necesarias para garantizar efectividad, eficiencia y eficacia en sus
actividades. Se concluy6 que al referirse a meritocracia se hace alusion al proceso de
seleccién de personal en determinado cargo publico donde prevalece la objetividad y
no factores externos a su experiencia, meérito y curriculo del postulante. Siendo asi, la
figura de la meritocracia deberia ser utilizada en todas las gestiones publicas a fin de

garantizar un servicio mas Optimo y eficaz porque prevalecen las capacidades



profesionales del trabajador que deben ir mejorando constantemente.

Se selecciond la investigacion realizada por Ipanaqué (2021) quien en su estudio
tuvo como objetivo identificar la relevancia y su impacto que tuvieron las empresas al
contar con un determinado personal indéneo y competitivo para cumplir con las metas
y logros organizacionales establecidos, dando un enfoque al area de recursos
humanos y sus procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de trabajadores.
Como resultado de este estudio los autores resaltaron que para que exista dentro de
las organizaciones un eficaz proceso de seleccién de personal, estas deben tener un
plan con procesos e instrumentos Optimos y previamente validados que permitan
captar, evaluar, entrevistar, observar y seleccionar al postulante idéneo que se adecue
a los requisitos del puesto solicitado, por lo que la seleccién basada en competencias
resultd de gran importancia en la empresa, seleccionar al personal de acuerdo a sus
actitudes, aptitudes, relacionamiento, motivaciones y control de si mismos para que
estén presentes en toda su rutina de trabajo hace que el personal este de la mano con
los objetivos empresariales. Concluyendo que resultd elemental la existencia de un
estricto y riguroso filtro en la etapa de seleccionar y contratar personal, a fin de evitar
el ingreso de trabajadores a la gestion publica por influencias y consecuentemente

prevenir la corrupcion.

También es relevante mencionar a Pefia (2020) quien su trabajo tuvo como
proposito analizar y desarrollar la seleccién de personal con soporte en las tecnologias.
Para ellos se realiz6 un analisis de la literatura existente a nivel de Europa,
Norteamérica y Latinoamérica, incluido el Perd. Resulté de esta investigacion que en
paises como Estados Unidos y otros paises europeos la implementacién de tecnologia
en los procesos de reclutamiento, seleccionar y contratar trabajadores, se desarrollo
de forma eficiente y fue una estrategia mas competitiva a nivel internacional,
empleando las redes sociales y la inteligencia artificial, altamente demandados por el
aspecto de mercado y fuerza laboral, ya que implementar tecnologia dotando de la
utilidad que brinda la digitalizaciéon ha dado resultados de competencia y crecimiento

econodmico. Concluyendo que la aparicion del internet y de la tecnologia cada vez mas



sofisticada, han representado un enorme crecimiento en la etapa de evaluacién de

postulantes.

Resulta relevante citar a Ramirez (2020) quien tuvo como objetivo recopilar
informacion sobre las estrategias que vienen siendo implementadas actualmente en
los procesos de gestidn del personal: el reclutamiento, la seleccion y retencion
realizada en el area de produccion de la Comparfia Americana de Conservas, Ica,
Peru. Para ello se realizd entrevistas para obtener un diagnostico del contexto actual
de los procesos en vigencia, para que posteriormente se elaboren las estrategias
pertinentes y reforzar las actividades de estas fases de seleccién. El resultado de su
investigacion radicd en que los procesos dentro del area de recursos humanos en
cuanto a seleccionar personal es un rol muy importante por lo que se debe establecer
guias, planes, estrategias y métodos claros, adaptables y Optimos a los cambios
laborales, de manera que logre resultados de seleccién y retencién de personal que
estén enfocados en los objetivos institucionales de la empresa. Concluyendo que una
efectiva estrategia de seleccidon de personal implicé la existencia de lineamientos para
elegir a los postulantes teniendo en consideracion su profesionalismo, competencias

y valores que sean acorde con los objetivos institucionales.

Colca (2016) lleg6 a la conclusion de que, después de analizar el reclutamiento
y la seleccién del personal de una entidad municipal, el 50% admitié que el proceso de
reclutamiento fue  defectuoso. EI64% de los encuestados dijo quela
estructura que la municipalidad habia implementado para el proceso de seleccién era
ineficiente. Ademas, un 57% expresé que las evaluaciones tedricas y practicas rara
vez se llevan a cabo y son de baja calidad, y finalmente, las herramientas psicologicas
no se utilizaron, clasificandolas como malas. Como resultado, se dedujo que hubo un
reclutamiento y seleccion deficientes, lo que repercutié negativamente en el proceso
de seleccién de personal de los empleados publicos. En cuanto al desempefio laboral
de los empleados municipales, el 64% de las 9 personas encuestadas mencionaron
gue solo algunas veces mantienen una imagen confiable en sus labores. Ademas, el

71% mostré en ocasiones predisposicidn para cambiar la metodologia de trabajo,



mientras que el 57% admitié que en algunas ocasiones trabajaron para cumplir con los
objetivos institucionales. Por dltimo, el 57% solo algunas veces persiste hasta lograr
las metas y objetivos. En resumen, se puede establecer que hubo un deficiente
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad en estudio,
relacionado con inadecuados procesos de seleccion de personal que afectaron

negativamente en el desenvolvimiento laboral de los servidores administrativos.

Dentro del marco tedrico de la seleccidn del personal segun Huseyin et al. (2020)
mencionaron a Frederick Taylor, denominado como el padre de la gestion cientifica
quien, a principios de 1900, allané el camino para el desarrollo de las funciones de
personal de hoy en dia. En su libro Shop Management, tuvo como objetivo
proporcionar un método cientifico para la seleccion y formacion de trabajadores.
Ademas, introdujo sistemas de incentivos para recompensar a los empleados por un
desempefo altamente efectivo para motivar e inspirar a todos los empleados. El
resultado de su investigacion radic6 en que, para lograr el nivel 6ptimo de
productividad de los trabajadores, se debio desarrollar modelos y politicas practicas
relacionadas para la gestién de recursos humanos. Concluyendo que el sistema de
incentivos laborales repercuti6 de manera considerable en el desempefio del
trabajador pues lo animé a trabajar con mas empefio por la entidad. Estos pueden ser
estimulos no necesariamente econdmicos sino también de desarrollo profesional, cuyo
objetivo es funcionar como recompensas para los trabajadores en contraprestacion a

su desempefio que permite lograr la mision institucional.

Dentro del mismo contexto, Fernandez et al. (2015) describieron la seleccién de
personal como el conjunto de actividades y técnicas realizadas por la entidad,
considerando el direccionamiento estratégico y la normativa legal de la institucion. El
objetivo es identificar al trabajador idoneo para desempefiar una actividad especifica.
Lo conceptualizan como un proceso riguroso que debe ser supervisado por las
personas clave o jefes de areas para asegurarse de que los candidatos cumplan con
los requisitos establecidos. Por su parte, Anderson et al. (2001) se centraron en cuatro

temas principales en su estudio: la aptitud de los candidatos a los métodos de



selecciodn, la teoria de la atribucion y la investigacidon en la seleccion, las perspectivas
de justicia distributiva y procesal, y la decision de los postulantes en el proceso de
seleccion. De similar manera, McCarthy et al. (2017) y Truijillo et al. (2018) se centraron

en las perspectivas de los candidatos dentro del proceso de seleccionar personal.

Segun Doverspike et al. (2019) el proceso de seleccionar personal se baso en la
identificacion de predictores fiables, validos y libres de sesgos. Los dispositivos
populares de evaluacion y seleccion incluyeron calificaciones minimas, entrevistas,
pruebas de capacidad cognitiva, evaluaciones de personalidad y pruebas de muestra
de trabajo. Al igual que con el reclutamiento, los procesos de seleccion dependen mas
de la tecnologia, con organizaciones que ofrecen sitios web de empleo que no solo
sirven para atraer a los solicitantes a postularse, sino que también ofrecen diversas
evaluaciones para la seleccién de candidatos. Como resultado, las pruebas de empleo
a menudo se completaron en dispositivos maoviles, como teléfonos inteligentes, un
cambio en la entrega de pruebas que puede beneficiar o representar una desventaja
para las personas mayores que buscan trabajo. De aqui que, la tecnologia en los
ultimos tiempos se esta insertando cada vez mas en gran parte en el area de recursos
humanos de las instituciones, siendo las redes sociales vistas como un canal que
brinda eficacia y eficiencia al momento de la seleccion del personal, pues permitié una
mayor proyeccion en todas sus etapas, las mismas que es posible realizarlas cada vez

a menos costos posibles y menores tiempos pensados.

La planificacién de seleccionar personal es el proceso mediante el cual una
institucion se asegura de tener el tipo y niumero de personas, en el puesto adecuado,
en los momentos adecuados, capaces de realizar y ser eficientes, que ayuden a la
entidad a lograr sus objetivos generales (Ralevi¢ et al., 2015; Rodriguez y Walters,
2017; Mohammad, 2020).

La seleccidn del personal es obtener el nimero adecuado de recursos humanos,
con las capacidades adecuadas, en los momentos y lugares adecuados, teniendo en
cuenta que la asignacion de personal a los puestos de trabajo es por largos periodos

de tiempo (Vineeth, 2019). El personal que se adquiere para su contratacion o
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promocion suele ser seleccionado a través de un proceso de evaluacion. El objetivo
principal del reclutamiento debe ser la seleccion de candidatos que afiadan valor a la

organizacion (Hippolute y Haruna, 2017; Li, 2018).

El problema de la seleccion de personal es muy complicado debido a la presencia
de muchos factores cualitativos y cuantitativos. Muchos empleadores utilizan
evaluaciones previas a la contratacion para identificar a los mejores candidatos entre
un grupo de candidatos cualificados. Los empleadores adoptan herramientas
predictivas para definir a los candidatos mas exitosos, para detectar a los potenciales
de otros candidatos y, ademas, para medir sus capacidades, habilidades y rasgos de
personalidad. Gracias a las contrataciones exitosas, esperan reducir el tiempo del
proceso de reclutamiento, para reducir el coste de contratacion por empleado,
maximizar la calidad de las contrataciones y la retencién del personal y aumentar el

rendimiento total de la organizacién (Bogen y Rieke, 2018).

Barr (2022) indic6 que uno de los elementos mas dificiles de la gestion de
recursos humanos es el proceso que se sigue para contratar al personal. El proceso
de buscar, seleccionar y contratar personas con talento pertenece al corazon de toda
organizacion; una organizacion sin su capital humano no es nada. Dependiendo de la
organizacion y de si pertenece al sector publico o al privado, el proceso de contratacion
cambia y puede diferir en consecuencia. Existen dos categorias principales de
organizacion de la funcion publica: el sistema basado en la carrera y el sistema basado
en el cargo. En este sistema, se hace hincapié en la formacion del personal y en la

capacidad de ascenso en funcién de determinados criterios.

Por otro lado, en un sistema basado en el puesto, se contrata al candidato mas
adecuado para ocupar el puesto en funcion a sus aptitudes, la experiencia académica
y laboral, personalidad, experiencia académica y laboral. Aunque el sistema basado
en la carrera profesional ha estado vigente en el sector publico desde hace muchas
décadas, ultimamente se esta utilizando un modelo hibrido en el que se ofrece la

eficacia administrativa y el desarrollo profesional.
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Las dimensiones de la seleccién del personal fueron las siguientes de acuerdo
con el instrumento escogido para la recolectar datos, en un primer momento se tuvo al
proceso de reclutamiento, de aqui que la seleccion de personal para el reclutamiento
por parte del area de recursos humanos implica, realizar estrategias bien definidas
estructuradas por las organizaciones para seleccionar a los candidatos para
determinados trabajos/tarea/puestos en la organizacion respectiva. Dado que el
rendimiento del personal de la entidad esta directamente relacionado con el logro de
objetivos trazados, de alli que, seleccionar al candidato adecuado para el puesto

adecuado sea muy importante (Muhammad et al., 2018).

Cabe agregar que el reclutamiento se entiende como el proceso mediante el cual
la entidad trata de conseguir un determinado nimero de postulantes que, en un inicio,
retnan las caracteristicas que coincidan con los objetivos institucionales de la entidad,
es decir, la finalidad del reclutamiento no es otra que atraer a candidatos calificados
para el puesto vacante, los cuales fueron entrevistados y estudiados minuciosamente
antes de determinarse si resultan aptos o no para el puesto. De aqui que el proceso
de reclutamiento no resulta ser una tarea facil, pues ha evolucionado grandemente
durante los ultimos afios pues de tener una concepcion rigida que solo se centraba en
la recepcion de solicitudes presentadas por los postulantes, a una concepcion

dinamica, en aras de lograr un 6ptimo desarrollo de la empresa.

En un segundo momento se tuvo al perfil de puestos que segun el autor Pefia
(2017) el perfil se conceptualiza como el cimiento de todo proceso de seleccionar
personal, tal es asi que un error en este extremo dara un mal resultado final. En la
realidad de los hechos se advirti6 que todos los postulantes pueden presentar un
interesante perfil; no obstante a ello, el area de recursos humanos de manera
obligatoria deberé tener presente cuales son los requisitos indispensables al momento
de solicitar los perfiles para un determinado puesto de trabajo y sobre todo cuales son
las posibilidades que existen dentro del mercado laboral de encontrar un postulante
con ese perfil disefiado. Siendo ello, el Unico y mas efectivo camino para una correcta

contratacion de personal en una empresa. Asi mismo, se tuvo al proceso de
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transparencia, que segun los autores Jacksch & Klehe (2016) la transparencia durante
los procedimientos de seleccionar personal consiste en revelar a los candidatos las
dimensiones en las que se evalla su desempefio, aumenta tanto la equidad como el

desenvolvimiento de los candidatos.

Por su parte, el proceso de seleccion, segun Salgado (2017) representa una de
las fases mas cruciales en el analisis del comportamiento laboral humano, ya que
influye en la eficacia de otros factores de la gestion de recursos humanos, como la
productividad, la constante capacitaciéon y la cultura organizacional. En este contexto,
la seleccion y contratacion de personal se considera un proceso de toma de
decisiones, dirigido al buen desempefio futuro de los candidatos a empleados. Para
lograr este objetivo, la seleccion de personal identifica los requisitos individuales del
desemperfio laboral y utiliza una variedad de procedimientos de evaluacién, que
incluyen pruebas de capacidad cognitiva, inventarios de personalidad, entrevistas,
pruebas de conocimiento del trabajo, pruebas de juicio situacional, experiencia laboral,

pruebas de muestra de trabajo, evaluacién centros, y verificaciones de referencias.

De aqui que, la Ley 30057 - Ley del Servicio Civil y el Decreto Supremo 040-
2014-PCM- constituye una de las innovaciones mas acertadas dentro del ambito
laboral, ello debido a que permite que los sueldos de los trabajadores administrativos
no sigan congelados pero también les exige una adecuada preparacion y superacion
professional. Ello en virtud a que dicha normativa representa la pieza fundamental para
lograr una mejor prestacion de servicios, pues tiene como caracterisitica principal la
introduccién de la meritocracia en la seleccion de personal para las entidad del estado.
Ello sumado al mejoramiento de sus ingresos de los servidores administrativos y a su

crecimiento personal y profesional dentro de la entidad.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Pimienta (2017) menciondé que el estudio de tipo basico se centra en dar
respuesta a un fendmeno de estudio a través de informacion ya existente,
profundizando el conocimiento que se tiene de éste. Para el estudio se siguid los
parametros de una investigacion tipo basica, este tipo de investigacién también es
conocido como fundamental, pura o exacta, por lo que el presente trabajo se enfoco

netamente en el objeto de estudio sin ninguna aplicacion inmediata.
3.1.2 Disefio de investigacion

En lo que respecta al disefio de investigacion, se clasific6 como no experimental,
adoptando la modalidad transversal y descriptiva con una propuesta, evaluadndose un
diagnostico descriptivo de la realidad actual de la seleccién del personal en una
municipalidad distrital de Chiclayo, se recopild informacion en un contexto determinado
y se describi6 sus caracteristicas y propiedades para finalmente realizar una propuesta
gue responda al cambio de su realidad y situacion en que se encuentra. Es de corte
transeccional debido a que los datos recopilados se realizaron en un momento

especifico.

Cuyo esquema es el siguiente:
RX

Ny
=

Tx

Dénde:

Tx: Teorias de las variables
Rx: Diagnostico de la realidad

Pv: Propuesta validada
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3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable 1: Gestion de procesos

Definicién conceptual: Segun Martinez & Cegarra (2014) la gestion de procesos se
define como la manera de organizar a toda entidad basandose Unicamente en los
procesos, los mismos que se conceptualizan como un conjunto de actividades
destinadas a lograr un objetivo determinado, que implica la participacion tanto de

recursos materiales como de personas.

Definicién operacional: Es la manera correcta de como enfocar el trabajo de la
organizacion, teniendo como fin el perfeccionamiento contintio de las actividades que

se realizan.

Indicadores: Utilizacion de técnicas, personal especializado, pruebas y test

adecuados, pruebas psicotécnicas de seleccion, redes sociales, tecnologia.
Escala de medicion: Escala ordinal
3.2.2. Variable 2: Seleccién de personal

Definicion conceptual: Es obtener el nUmero adecuado de recursos humanos, con

las capacidades adecuadas, en los momentos y lugares adecuados (Vineeth, 2019).

Definicién operacional: Operacionalmente, se conceptualiza como el proceso en el
cual se emplea una serie de pasos, todos ellos estructurados con el propésito de

seleccionar al personal mas capacitado para ocupar la plaza vacante.

Indicadores: Cumplimiento de politicas institucionales, politicas de reclutamiento,

manual de perfiles de puesto, experiencia laboral, transparencia en la convocatoria.

Escala de medicién: Escala ordinal
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3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacidn

La poblacién estuvo conformada por 36 trabajadores administrativos de una
municipalidad distrital de Chiclayo, y la muestra estuvo conformada por la misma
cantidad. Los crterios de inclusién: Personal administrativo nombrados y contratados
en una municipalidad distrital de Chiclayo, y que quisieron participar en la

investigacion. Los criterios de exclusion: Personal obrero de la entidad municipal.
3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Para el presente estudio se consideroé la encuesta por ser una técnica que permite
la recopilacion de diversas opiniones de los usuarios. Segun Lifeder (2021) nos dice
gue la encuesta es una herramienta de la cual se genera una lista de cuestiones
cerradas para obtener informacion concisa. Asimismo, esta herramienta permitio
obtener informacion sobre la gestion de procesos para seleccion del personal en una
municipalidad distrital de Chiclayo. Como instrumento para recopilar informacion se
aplicé dos cuestionarios uno por variable, siendo la escala de Likert la utilizada para la
recoleccion de datos. Segun Meneses (2016) el cuestionario constituye un instrumento
empleado a fin de recopilar de forma ordenada la informacion que permitio advertir las
variables del presente estudio. Siendo que este cuestionario se empled con el objetivo
de identificar situacion actual del proceso de seleccion de personal en una
municipalidad distrital de Chiclayo, también se determinaron las caracteristicas de
dicho proceso. Estos aspectos fueron sometidos a un proceso de validacion y
confiabilidad. En cuanto a la validez hace referencia a la veracidad y confiabilidad que
se otorg0 a los resultados hallados en los instrumentos. La confiabilidad es la exactitud
gue tuvieron los items del cuestionario para representar el total de donde fueron
seleccionados, el método de evaluacién elegido para los instrumentos de estudio fue
el Coeficiente Alfa de Cronbach, se usa generalmente en preguntas con alternativas

de respuestas policotomicas, como la escala de Likert (Corral, 2009).
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3.5. Procedimientos

En la presente investigacion se aplicO como primer punto la planificacion, lo cual
permitio identificar la problemética real que sucede en esta institucion publica, ademas
se procedio a la elaboracién de instrumentos para recolectar la informacion necesaria,
para que luego estos sean validados por tres especialistas 0 expertos en la materia.
Asimismo, se realizé el permiso correspondiente para poder ser ejecutados en la
institucion, una vez dado el permiso por la institucibn se pasé a aplicar los
cuestionarios, donde los resultados a obtener fueron procesados mediante una
estadistica descriptiva; dicha informacion recopilada fue emplazada y organizada

mediante tablas trabajando con los programas Microsoft Excel y Spss version 27.
3.6. Método de anélisis de datos

Para el tratamiento de los datos recolectados por los instrumentos se utilizaron
sistemas informéticos como lo es el software de hojas de calculo Microsoft Excel para

la estadistica descriptiva.
3.7. Aspectos éticos

El presente estudio se rigi6 bajo el cédigo de ética del investigador de la
Universidad Cesar Vallejo (UCV). Asi mismo, sigui6 los principios éticos que propone
la misma Universidad, como lo es el respeto a los participantes del estudio, el cual se
dio de forma voluntaria; se considero el juicio de beneficencia, ya que la investigacion
busca aportar a la institucion en contexto y a los participantes del estudio; también
cumplio la funcion de no maleficencia, por lo que no hay un comportamiento o actitud
de querer perjudicar o dafiar a los participantes; y para culminar, la autonomia de los
participantes en la investigaciéon conservando sin modificaciones ni alteraciones de
ningun tipo la informacion recopilada, analizada y presentada. Finalmente se respeto
el uso a la autoria utilizando de manera adecuada las normas APA séptima edicion

respectivamente.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Nivel de seleccion del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 02 6,0
Medio 33 92,0
Alto 01 3,0
Total 36 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Se observa que la percepcion que tienen los trabajadores administrativos
respecto seleccion de personal mayormente se encontré en el nivel medio con un
92%, seguidamente un 06% se ubicaron en el nivel bajo y solo el 03% de todos los
encuestados estuvieron en el nivel alto, lo que representd una cifra a tomar en cuenta
para el disefio de la propuesta. El resultado que sobresale es el nivel medio por lo
tanto se evidencié que los procesos de contratacion de personal deberian ser
manejados mediante la propuesta de gestion de procesos desde el proceso de
reclutamiento, determinacion del perfil profesional para el puesto del candidato, el
proceso de transparencia y de seleccion del personal. Ante ello la alta direccion deberé
plantear estrategias pertinentes para llevar a cabo el proceso de seleccionar al
candidato idéneo para un area determinada, se incluye la etapa de entrevistar a los
candidatos, asi como la seleccion y evaluacion de sus habilidades. De esta manera,

se puede determinar si es viable su contratacion en el cargo.
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Tabla 2

Niveles de proceso de reclutamiento en una municipalidad distrital de Chiclayo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 03 08,0
Medio 29 81,0
Alto 04 11,0
Total 36 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Con la informacion mostrada se evidencié que la gran parte de los encuestados
se encontraron en el nivel medio con un 81%, seguidamente un 11% se ubicaron en
el nivel alto y el 08% en el bajo, de lo cual se desprende que las percepciones de los
colaboradores sefialan que en sus necesidades de personal tiene mayor prioridad la
gestion por resultados, asi mismo que las estrategias de reclutamiento estan dirigidas
a una gestion por procesos, ya que consideran que las estrategias de reclutamiento
ayudan a mejorar la competitividad laboral, en donde la institucién incentiva o prioriza

sus necesidades del personal para el acatamiento de las politicas institucionales.

Es importante destacar que los colaboradores tienen un conocimiento
moderado sobre la existencia de un proceso de contratacion estructurado y eficaz en
la institucion. Los procesos de reclutamiento y contratacion estan documentados
fisicamente en un manual de puestos, y se sigue un cronograma adecuado para llevar
a cabo dichos procesos, esta percepcion si bien es cierto se da en un alto porcentaje
en el nivel medio se deberan plantear programas, proyectos, lineamientos que
permitan mejorar en su totalidad el proceso de reclutamiento para atraer candidatos

adecuados a la Municipalidad.
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Tabla 3

Niveles del perfil de puestos en una municipalidad distrital de Chiclayo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 06 17,0
Medio 24 67,0
Alto 06 17,0
Total 36 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Se observé que la gran parte de los encuestados se encontraron en el nivel
medio con un 67%, seguidamente en forma equitativa tanto en el nivel bajo como alto
en un 17%, se advierte que existe un alto porcentaje en el nivel medio por parte de
los encuestados en donde sefialan que la entidad posee un manual de perfiles de
puesto para cada posicion estratégica de sus areas, con los respectivos perfiles de
puesto de sus trabajadores para cada area, considerando qué al proponer los
colaboradores una estructura de perfil de puestos, se mejoraria el rendimiento del
personal de la institucion, en donde ellos consideran que es de suma importancia la
formacion académica, conocimientos, experiencia y data laboral para la ejecucion de

sus funciones de trabajo.

Estos resultados si bien es cierto estan en su mayoria en el nivel medio, se
debera establecer, si la alta direccion de la institucion proporciona herramientas que
permiten organizar y agrupar los requisitos y habilidades necesarios para ocupar un
puesto de trabajo y que se evidencie en su totalidad por parte de todos sus
colaboradores que cada puesto de trabajo tiene el perfil idoneo y pertinente. Al tener
una vision global de la funcién del puesto dentro de la institucion, junto con las
competencias y conocimientos indispensables para desempefarlo, se facilita el
proceso de reclutamiento y por ende contratacion del personal. Esto significa que

resulta util a lo largo de todo el ciclo de vida del colaborador.
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Tabla 4

Niveles del proceso de transparencia en una municipalidad distrital de Chiclayo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 50,0
Medio 16 44,0
Alto 02 06,0
Total 36 100,0

Nota: Elaboracién Propia

En esta dimension se observé que predominé el nivel bajo en un 50%, es decir,
la mitad de los encuestados sefialaron este nivel, lo cual es de suma preocupacion,
seguidamente un 44% se ubicaron en el nivel medio y solamente el 6% en el alto,
este resultado evidencié que existe una baja percepcion por parte de los
colaboradores hacia el proceso de transparencia en las convocatorias, en donde
sefialan en su mayoria que la oficina de recursos humanos deberia ser el encargado

de dirigir el proceso de reclutamiento y contratacion de personal.

De aqui que la institucion, en menor medida, utiliza diversos medios para
publicar anuncios de plazas vacantes. Se emplean principalmente medios internos
como correos electrénicos institucionales para convocar a los candidatos. Ademas,
en menor proporcion, se utilizan redes sociales, periédicos u otros medios de
comunicacién para atraer a los postulantes; segun los resultados ademas la mitad de
los colaboradores consideran que la institucion no atrae candidatos potencialmente
capacitados e idoneos para ocupar un area administrativa dentro de la institucién al
sefalar que la gran parte de contratados no reunen los requisitos requeridos para el
puesto, dando a entender que en las convocatorias de personal, no predomina la
meritocracia; ante ello se debera tomar medidas pertinentes por parte de la entidad
en relacion al proceso de transparencia para mejorar la percepcion de sus

colaboradores.
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Tabla 5

Validacion por V de Aiken

ITEM CALIFICACIONES DE LOS JUECES SUMA Vv
JUEZ1 JUEZ2 JUEZ3 JUEZ4 JUEZS

1 0 1 1 1 1 4 0.80
2 1 1 1 1 1 5 1.00
3 1 0 1 1 1 4 0.80
4 1 1 1 1 0 4 0.80
5 1 1 1 1 1 5 1.00
6 1 1 1 1 1 5 1.00
7 1 1 1 1 1 5 1.00
8 1 1 1 1 1 5 1.00
9 1 1 1 1 1 5 1.00
10 1 1 1 1 1 5 1.00
11 1 1 1 1 1 5 1.00
12 1 1 1 1 1 5 1.00
13 1 1 1 1 0 4 0.80
14 1 1 1 1 1 5 1.00
15 1 1 1 1 1 5 1.00
16 1 1 1 1 1 5 1.00
17 1 1 1 1 1 5 1.00
18 1 1 1 0 1 4 0.80
19 1 1 1 1 1 5 1.00
20 1 1 1 1 1 5 1.00
21 1 1 1 1 1 5 1.00
22 1 1 1 1 0 5 1.00
23 1 1 1 1 1 5 1.00
24 1 1 1 1 1 5 1.00
25 1 1 1 1 1 4 0.80
26 1 1 1 1 1 5 1.00
27 1 1 1 0 1 5 1.00
28 1 1 1 1 1 5 1.00
29 1 1 1 1 1 5 1.00
V DE AIKEN GENERAL 0.86

De la presente tabulacion se obtuvo un resultado positivo respecto a la valoracion

de los cinco jueces, obteniéndose un resultado de 0.86, siendo calificado el plan de

gestion de procesos para seleccion del personal en una municipalidad distrital de

Chiclayo como apto.
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V. DISCUSION

Respecto a los objetivos planteados, se aplicé la estadistica descriptiva para la
variable, denominada seleccion del personal, con la finalidad de abordar el primer
objetivo especifico de la investigacion, esto es en determinar el nivel de la selecciéon
del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo; ante ello se puede observar
gue en la tabla 1, la variable seleccion del personal se encuentra en el nivel medio con
un 92%, nivel bajo con un 6%; por lo tanto se advirti6é que la seleccién del personal en

la Municipalidad es deficiente.

Comparando los hallazgos de esta investigacion con otros estudios previos
realizados en contextos similares, se pudo extraer algunas conclusiones interesantes.
Por ejemplo, la tesis de Putra (2022) el cual tuvo como objetivo determinar el alcance
de la implementacion del sistema de mérito existente en la ciudad de Binjai, obtuvo
como fin que la implementacién del sistema de méritos en la ciudad de Binjai ha dado
resultado, sin embargo, la implementacién no se maximizé debido a la ausencia de
una hoja de ruta del gobierno local. Por ello concluye que mediante el sistema de
mérito se pudo seleccionar a un postulante para un determinado cargo publico,
basandose Unicamente en sus méritos esto es mayor experiencia profesional y

desarrollo personal, ambos que gran valoracion global.

Asi mismo en el estudio realizado por Salvador et al. (2019) quienes tuvieron
como finalidad realizar un analisis de la literatura para poder entender de mejor manera
los conceptos influyentes éticos en relaciobn con la contratacion y seleccion de
empleados en una organizacion, en donde la investigacion reveldé que los gerentes
encargados de contratacion estuvieron influenciados por conceptos de moralidad,
inclusion, diversidad, equidad e integridad en el trabajo al momento de contratar un
personal nuevo, concluyendo que la ética profesional en el proceso de contratacion de
personal, resultd ser indispensable, pues frente a su ausencia se pudo realizar el
reclutamiento basado en subjetividades, situacibn  hubiera  afectado
indescriptiblemente a todos los candidatos que aspiran ingresar a la entidad. Ello

porque muchas veces, lamentablemente se hace una discriminacion de candidatos,

23



dejandose influenciar por cuestiones que nada tienen que ver con su desarrollo
profesional del postulante; debiendo resaltarse que la ética profesional debe
desarrollarse durante todo el proceso de contratacion de personal, esto es desde la

reclutacion-vinculacion y permanencia dentro de la entidad.

En cuanto al proceso de reclutamiento en una municipalidad distrital de Chiclayo;
se evidencio en la tabla 2, el 81% como nivel medio, es decir, mas de las tres cuartas
partes del proceso de seleccion no es muy alentador porque las convocatorias
laborales no se ajustan a las politicas de reclutamiento en donde no tendrian una
planificacién o pasos de procesos en donde el candidato que opta por una vacante sea
el mejor seleccionado sometiéndose a evaluaciones estrictas y que éste cumpla con

las funciones que realizara en su area de trabajo.

Contrastando con la investigacion realizada por Valeriano (2021) quien tuvo
como objetivo desarrollar un marco practico y tedrico que abarcé el tema de
reclutamiento y contratacion de trabajadores de forma remota y virtual en las
organizaciones, por ello se obtuvo como resultado de este estudio que los cambios
gue ha traido consigo el COVID-19 en cuanto al proceso de reclutar y contratar
personal para las empresas, ha primado la meritocracia empresarial como medio para
reclutar personal con las competencias necesarias para garantizar efectividad,
eficiencia y eficacia en sus actividades, concluyendo que al referirnos a meritocracia
estamos haciendo alusién al proceso de contrataciéon de personal en determinado
cargo publico en el prevalece la objetividad y no factores externos a su experiencia,

mérito y curriculo del postulante.

Trayendo a colacién la investigacion realizada por Ashitkumar (2021) sefal6
como resultado de su investigacion, que las organizaciones que implementaron
tecnologias y estrategias innovadoras modernizaron y mejoraron la eficiencia que tiene
su método de reclutamiento y seleccién, lo cual generd un plan de preparacion que
garantice que los puestos de trabajo en vacancia se cumplan de forma mas rapida y
de la forma mas rentable, en donde se concluye que la era digital ha generado muchos

cambios en el ambito organizacional de las empresas, siendo uno de ellos la
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incorporacion de la tecnologia en la etapa de seleccion de personal, lo cual permite
mayor proactividad en la busqueda del mejor recurso humano, mediante el uso de

redes sociales u otras alternativas tecnoldgicas.

Por otro lado; en lo que respecta al perfil de puestos se evidencié en la tabla 3,
gue un 67%, se encontrd en el nivel medio, pues esto advirtid que el lineamiento de
seleccion debe considerar priorizar que el perfil del puesto sea cubierto por un
profesional que cubra las expectativas y sea el idéneo a ese cargo, segun Chiavenato
(1993) determind que el andlisis de puestos consta de un conjunto de aspectos
externos que dan forma al perfil de trabajo que crean requisitos que debe cumplirse,
asimismo, el autor dice investigar e identificar todos los reclamos, obligaciones, saber

lo que requiere el puesto para cumplirlo adecuadamente.

En el proceso de transparencia en la tabla 4, se pudo apreciar que el 50% se
encontré en un nivel bajo y 44% medio, lo que nos evidencid que no es tan objetivo o
transparente el proceso de contratacion en una municipalidad distrital de Chiclayo;
segun el autor Ramos (2008), como una herramienta de control del desarrollo de las
administraciones y organizaciones publicas, la transparencia se ubica como un
principio indispensable. Este principio tuvo su origen directo en el aspecto democratico
y encuentra en el derecho-deber de acceso a la informacion uno de sus instrumentos
mas significativos. Este concepto se complementé con el estudio realizado por
Ipanaqué (2021), cuyo objetivo fue identificar la relevancia y el impacto que tiene en
las empresas contar con un personal indéneo y profesional para cumplir con las metas
y logros organizacionales establecidos. Este estudio se centra en el area de recursos

humanos y sus procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de trabajadores.

Como resultado de este estudio se resalta que para que exista dentro de las
organizaciones un eficaz proceso de contratacion de personal, este debe tener un
determinado plan con procesos e instrumentos 6ptimos y previamente validados que
permitan captar, evaluar, entrevistar, observar y seleccionar al postulante idéneo que
se adecue a los requisitos del puesto solicitado, por lo que la seleccién basado en

competencias resulté de gran importancia en la empresa, seleccionar al personal de
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acuerdo a sus actitudes, aptitudes, relacionamiento, motivaciones y control de si
mismos para que estén presentes en toda su rutina de trabajo hace que el personal
este de la mano con los objetivos empresariales. Concluyendo que resulté elemental
la existencia de un estricto y riguroso filtro en la etapa de contratacion de personal, a
fin de evitar el ingreso de trabajadores a la gestion publica por influencias y

consecuentemente prevenir la corrupcion.

Que, segun el nivel del proceso de seleccion en una municipalidad distrital de
Chiclayo se advirtié que el 39% considerd que el proceso de seleccidén de personal se
encuentra en el nivel medio, nivel bajo con un 31% y el 31% en un nivel alto, por lo
tanto se evidencio que el proceso de contratacion del personal no es el apropiado; por
lo tanto se deben tomar medidas correctivas en las evaluaciones de conocimientos y
pruebas psicoldgicas, las mismas que deben ser aplicadas por profesionales
debidamente capacitados, y la entrevista por el mismo gerente de recursos humanos,

segun el autor Mondy y Noe (2005).

Contrastando con la investigacion realizada por Pefia (2020) quien su trabajo
tuvo como proposito analizar y desarrollar la seleccion de personal con soporte en las
tecnologias. Para ellos se realizé un analisis de la literatura existente a nivel de Europa,
Norteamérica y Latinoamérica, incluido el Perd, en donde result6é de esta investigacion
gue en paises como Estados Unidos y otros paises europeos la implementacion de
tecnologia en los procesos de reclutamiento y contratacion de trabajadores, se
desarrolla de forma eficiente y es una estrategia mas competitiva a nivel internacional;
la utilizacion la tecnologia y la inteligencia artificial son altamente demandados por el
aspecto de mercado y fuerza laboral, ya que implementar tecnologia dotando de la
utilidad que brinda la digitalizaciéon ha dado resultados de competencia y crecimiento
economico. Concluyendo que la aparicién del internet y de la tecnologia cada vez mas
sofisticada, han representado un enorme crecimiento en la etapa de evaluacion de
postulantes. Tal es asi que las herramientas digitales han permitido al area de recursos

humanos disefar filtros mas rigurosos en sus procesos de contratacion de personal.
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En la investigacion realizada en la Municipalidad Distrital de Atuncolla sobre el
proceso de contratacion de personal y su efecto en el desempeiio laboral, se llego a
advertir que al analizar el proceso de contratacion y seleccion de la ciudad, el 50% de
los encuestados dijo que el proceso de contratacion era deficiente y el 64% de los
encuestados dijo que la estructura que la ciudad habia creado para el proceso de
dotacion de personal era deficiente. Ademas, el 57% afirmé que era malo que no se
desarrollan o rara vez se hacen evaluaciones de conocimientos y practicas, y en tltima
instancia no se utilizan herramientas psicoldgicas, por lo que lo calificaron como malo.
Esto muestra que el reclutamiento y la seleccion deficientes han tenido un impacto
negativo en el proceso de seleccion de los funcionarios publicos. En cuanto a los
resultados laborales de los empleados, el 64% de los 9 encuestados afirmo que sélo
aveces tienenuna imagen confiable enel trabajo, mientrasque el 71%
mostro voluntad de cambiar su forma de trabajar, y en JUltima instancia el
57% también mencioné que en ocasiones trabaja duro para alcanzar las metas
institucionales,y el 57% final en ocasiones simplemente persevera hasta
lograr sus metas. Los resultados mostraron que los funcionarios publicos trabajaron
mal en los municipios encuestados. Durante la investigacion se encontraron
deficiencias importantes en el proceso de seleccion de personal y en los resultados
alcanzados enel desempefiodel trabajo,lo que afect6 negativamente el
desenvolvimiento laboral de los funcionarios estatales en la municipalidad bajo

investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Enrelacién a la seleccidon del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo,
se concluye que nueve de cada diez encuestados respondieron en el nivel medio,
de lo que se concluye que los trabajadores administrativos sefialan que deberian
ser manejados de la mejor manera el proceso de reclutamiento, la determinacion
del perfil profesional para el puesto del postulante, el proceso de transparencia y

la seleccion del personal.

2. En relacién al proceso de reclutamiento en una municipalidad distrital de
Chiclayo, se concluye que ocho de cada diez colaboradores respondieron en el
nivel medio de lo cual se desprende que en las percepciones de los
colaboradores tienen mayor prioridad la gestion por resultados, asi mismo que

las estrategias de reclutamiento estan alineadas a una gestion por procesos.

3. En relacion al perfil de puestos en una municipalidad distrital de Chiclayo, se
concluye gue casi siete de diez encuestados emitieron sus respuestas para el
nivel medio, por lo cual se advierte que existe un elevado porcentaje en este nivel
por parte de los encuestados en donde sefalan que la institucion posee los

respectivos perfiles de puesto de sus trabajadores para cada area.

4. En relacion al proceso de transparencia en una municipalidad distrital de
Chiclayo, la mitad de los participantes respondieron para el nivel bajo este
resultado evidencid que existe una baja percepcién por parte de los
colaboradores hacia el proceso de transparencia en las convocatorias.

5. Enrelacion al proceso de seleccién en una municipalidad distrital de Chiclayo, se
concluye que casi cuatro de diez encuestados emitieron sus respuestas en el
nivel medio, y tres en los otros dos niveles, siendo la percepcion de los
encuestados equitativa en realizar evaluaciones de acuerdo al perfil de puesto,
agregandose la experiencia, las consultas de las referencias personales, la

formacion profesional para contratar a un candidato idéneo.
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VIL.

RECOMENDACIONES

En cuanto a la seleccion del personal, se sugiere a la gerencia municipal de la
entidad, que los procesos de seleccion deben ser manejados de la mejor manera
desde el proceso de reclutamiento, ante ello la alta direccion deberé plantear
estrategias pertinentes para realizar el proceso de seleccionar al candidato
adecuado para una determinada area, incluyendo el proceso de entrevistar a los
candidatos, la seleccién y evaluacion de sus habilidades, para establecer si estan

aptos para el cargo.

En cuanto al proceso de reclutamiento se sugiere a la gerencia municipal de la
entidad tener mayor énfasis en la gestion por resultados, asi mismo que las
estrategias de reclutamiento estén alineadas a una gestion por procesos, en
donde la institucién incentiva y priorice las necesidades de sus colaboradores y
permitan mejorar el proceso de reclutamiento para la busqueda de candidatos

idoneos.

En cuanto al perfil de puestos se sugiere a la gerencia municipal de la entidad,
actualizar el manual de perfiles de puesto para cada posicidn estratégica de sus
areas, considerando la formacion académica, aptitudes, habilidades, experiencia

laboral y conocimientos para el puesto dentro de la entidad.

En cuanto al proceso de transparencia se sugiere a la gerencia municipal, mejorar
el proceso en las convocatorias mediante una buena promocién utilizando
herramientas como correos electrénicos institucionales, boletines; asimismo
redes sociales, periddicos u otros medios de comunicacion, para atraer a los

candidatos idoneos, y mejorar la percepcion de sus colaboradores.

En cuanto al proceso de seleccion se sugiere a la gerencia municipal, realizar
evaluaciones de conocimientos de acuerdo al perfil de puesto, en donde se
aplican pruebas de conocimientos y psicologicas para elegir postulantes,
agregandose la experiencia, las consultas de las referencias personales, y la data

profesional para contratar a un candidato.
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VIIl. PROPUESTA
8.1. Titulo de la propuesta

Gestion de procesos para seleccion del personal en una municipalidad distrital de
Chiclayo.

8.2. Presentacioén

En el contexto actual, la eficiente gestion de procesos de seleccién de personal se
ha convertido en tema critico para el desarrollo y funcionamiento correcta de las
entidades gubernamentales locales. La presente investigacion se centra en una
municipalidad distrital de Chiclayo, done se evidencia la necesidad de establecer un

proceso de seleccion sélido que orienten y optimicen la seleccién de su personal.

La relevancia de esta propuesta radica en la importancia estratégica de contar con
un equipo de colaboradores idéneo, comprometido y competente, capaz de llevar a cabo
las responsabilidades inherentes a la administracion municipal. En este sentido, la
implementacion de la referida propuesta en los procesos de seleccion no solo asegura la
calidad del capital humano, sino que también contribuye al logro de la misién institucional

y al fortalecimiento de la gobernabilidad local.
8.3. Conceptualizacion de la propuesta.

El disefiar una propuesta que mejore la gestion de procesos de seleccién de
personal en una municipalidad distrital de Chiclayo, se direcciona a que la referida
propuesta no solo contribuya al ambito académico, sino que también proporcione
herramientas practicas para mejorar la toma de decisiones y fortalecer la gestion de
recursos humanos en la seleccion del personal en la entidad municipal. La
implementacién de esta propuesta no solo podria tener un impacto positivo en el
desemperio del personal municipal, sino que también podria servir como referencia para
otras entidades publicas que enfrentan situaciones similares en la gestién de recursos

humanos.
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Con este enfoque, se presenta una propuesta que busca generar aportes
significativos para la optimizacion de los procesos de seleccion de personal en el ambito
municipal, contribuyendo asi al fortalecimiento de la gestiébn publica y a una correcta

prestacién de servicios.
8.4. Objetivos de la propuesta

8.4.1 Objetivo general
Mejorar la seleccién del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo,
mediante el disefio de una propuesta.

8.4.2 Objetivos especificos

Proponer una metodologia adecuada y rigurosa en el proceso de seleccién de

personal vigente en la entidad municipal.

— Proponer instrumentos de gestidon actualizados y de acuerdo a la normative vigente,
para mejorar el desempefio laboral en las areas administrativas de una municipalidad
distrital de Chiclayo, alineados con los objetivos institucionales, para mejorar la

efectividad en el proceso de contratacion de personal.

— Introducir herramientas de evaluacion mas efectivas, como entrevistas estructuradas
y pruebas especificas, con el fin de medir de manera precisa las competencias y

aptitudes de los candidatos.

— Proponer estrategias de modernizacion, asegurando asi un proceso de seleccion de

personal mas eficiente y efectivo.
8.5. Justificacion

Se pudo advertir que la percepcién que tienen los servidores administrativos
respecto seleccion de personal en una municipalidad distrital de Chiclayo mayormente se
encontré en el nivel medio con un 92%, seguidamente un 06% se ubicaron en el nivel

bajo y sélo el 03% de todos los encuestados estuvieron en el nivel alto, lo que represento
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una cifra a tomar en cuenta para la aplicacion de la propuesta. El resultado que sobresale
es el nivel medio por lo tanto se evidencio que los procesos de seleccion de personal
deberian ser manejados mediante la propuesta de gestion de procesos desde el proceso
de reclutamiento, determinacion del perfil profesional para el puesto del candidato, el

proceso de transparencia y de seleccién del personal.

El disefiar una propuesta de gestion de procesos que mejorara la seleccion del
personal en una municipalidad distrital de Chiclayo encuentra su justificacién en diversas
dimensiones que convergen para optimizar la eficacia institucional y fortalecer el servicio

publico a la comunidad.

En primer lugar, la mejora en la gestion de procesos de seleccion de personal
asegurara la idoneidad de los candidatos, fundamentando asi la eficacia operativa de la
municipalidad. La correcta seleccion del personal no solo garantiza la competencia
técnica de los colaboradores, sino que también contribuye al establecimiento de un
equipo comprometido con los objetivos de la entidad, favoreciendo la consecucion de los

objetivos institucionales.

Ademas de su impacto practico, la propuesta también tiene un alcance cientifico al
ofrecer un enfoque aplicado en la gestion de recursos humanos en el &mbito municipal.
Este enfoque contribuira al conocimiento cientifico al generar aprendizajes y mejores
practicas especificas para la gestion de procesos de seleccion en entidades

gubernamentales locales.

La trascendencia de esta propuesta para la sociedad chiclayana se basa en su
capacidad para mejorar la prestacion de los servicios proporcionados por la municipalidad
distrital. Los beneficiarios directos seran los ciudadanos y comunidades atendidas por la
institucion, y una seleccibn mas precisa y efectiva del personal asegurara que los
servicios se adapten mejor a las necesidades locales, contribuyendo asi a la mejora del

bienestar en la comunidad.

Esta propuesta aborda un problema real al optimizar el proceso de selecciéon de

personal en una entidad publica local. La mejora en la eficacia de la seleccion se traduce
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directamente en una mejor atencién y servicios para la comunidad, resolviendo de
manera practica los desafios asociados con la gestion de recursos humanos en el entorno

de una municipalidad distrital.

Asimismo, esta propuesta aporta al conocimiento cientifico proporcionando un
enfoque aplicado y especifico para la gestion de recursos humanos en el ambito
municipal. Los resultados obtenidos pueden ser generalizables a otras municipalidades
o entidades gubernamentales similares, contribuyendo asi al conocimiento tedérico en el

campo de la gestidén de recursos humanos en el ambito local.

Finalmente, esta propuesta también contribuirA a la creacion de nuevos
lineamientos y practicas en la gestion de procesos de seleccion de personal. La
implementacion exitosa de la propuesta podria servir como un modelo para otras
municipalidades, contribuyendo a la definicibn de mejores préacticas y estrategias en la
seleccioén de personal para entidades gubernamentales locales. Ademas, la metodologia
desarrollada, como entrevistas y analisis documental, puede ser adaptada en otros
contextos similares, proporcionando herramientas valiosas para la gestion de recursos

humanos a nivel municipal.
8.6. Fundamentos.

La fundamentacion de esta propuesta se apoya en diversos campos
epistemoldgicos y disciplinas, destacando la relevancia de enfoques pedagdgicos,
psicoldgicos y sociolégicos. A continuacidn, se expone cdmo estas perspectivas han

influido en la concepcion y desarrollo de la propuesta:
Enfoque Psicolégico:

El marco psicologico es esencial para determinar las habilidades, aptitudes y todo lo
referente al perfil psicologico de los candidatos a un determinado puesto de trabajo,

permitiendo dicho enfoque una evaluacion mas completa.

Enfoque Socioldgico:
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Desde un punto de vista sociolégico, se considera la importancia de la ética y
transparencia en el proceso de contratacion. Teorias sociologicas sobre la justicia social
y laigualdad de oportunidades han influido en la creacion de medidas que promuevan un

proceso de seleccidn justo y accesible para todos los candidatos.

La propuesta se ha beneficiado significativamente de los aportes tedricos en estas areas,
integrando principios psicologicos y sociolégicos para desarrollar estrategias concretas y
efectivas. La revision critica de estudios relacionados ha permitido identificar mejores
practicas y adaptarlas a la realidad especifica de la seleccion de personal en el ambito

de la Municipalidad.

Enfoque de gestidon por procesos:

El referido enfoque, engloba la forma en que se maneja el trabajo permanente para
perseguir la mejora constante de las actividades de la entidad, a través de factores
como la identificacion, seleccién, descripcion, registro y mejora de los procesos.

8.7. Principios disciplinares.

Los principios disciplinares que sustentan la propuesta son fundamentales para
guiar el desarrollo y la implementacion de acciones efectivas en el proceso de seleccion
de personal. Estos principios no sélo orientan la estrategia, sino que también contribuyen
al desarrollo de actitudes positivas en los participantes. A continuacion, se describen los

principios:
1. Participacion:

La participacion activa de los agentes involucrados en el proceso de seleccion es
esencial. Este principio fomenta la colaboracién, el compromiso y la toma de decisiones
conjunta, asegurando que todos los actores relevantes aporten sus perspectivas y

experiencias para lograr un proceso inclusivo y eficiente.
2. Pertinencia:

La pertinencia garantiza que las acciones propuestas se ajusten de manera precisa a las
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necesidades y contextos especificos de la municipalidad. Todas las intervenciones deben
ser pertinentes y aplicables, asegurando asi la efectividad de la gestion en el proceso de

seleccion del personal de la institucion.
3. Integralidad:

El enfoque integral considera todas las dimensiones relevantes del proceso de seleccion
de personal. Desde la planificacion hasta la evaluacion, asi, busca abordar aspectos
técnicos, humanos y organizativos de manera equilibrada, garantizando una

implementacion completa y efectiva de la propuesta.
4. Flexibilidad:

La flexibilidad se incorpora para adaptarse a las dindmicas cambiantes y las necesidades
emergentes. Este principio permite ajustar estrategias y acciones segun la
retroalimentacion y las condiciones especificas, asegurando una respuesta agil y eficaz

a los desafios que puedan surgir durante la implementacion.
5. Gradualidad:

La gradualidad reconoce que el cambio efectivo se logra de manera progresiva. Este
principio busca implementar las mejoras de manera gradual, permitiendo a los
participantes asimilar y aplicar los nuevos lineamientos de manera gradual, evitando

posibles resistencias y asegurando una transicion suave.

Estos principios no sélo guian la propuesta desde un enfoque teorico, sino que también
promueven actitudes positivas y colaborativas entre los participantes, contribuyendo asi
a mejorar el proceso de seleccién de personal.

8.8. Caracteristicas.
1. Enfoque Participativo:

La propuesta se distingue por fomentar la participacion dinamica y activa de todos los

involucrados en el proceso de seleccion de personal. Este enfoque colaborativo busca
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aprovechar la diversidad de perspectivas y experiencias para lograr una toma de

decisiones mas integral y efectiva.
2. Adaptabilidad a Contextos Especificos:

Se destaca por su capacidad para adaptarse a las caracteristicas y necesidades
especificas de la Municipalidad. La propuesta es disefiada considerando el contexto

particular de la institucidn, garantizando asi su pertinencia y aplicabilidad.
3. Integralidad en la Gestion de Recursos Humanos:

Una caracteristica distintiva es su enfoque integral en la gestién de recursos humanos.
No se limita Unicamente a aspectos técnicos, sino que aborda de manera equilibrada los
aspectos humanos y organizativos del proceso de seleccidn, promoviendo una gestion

holistica.
4. Enfasis en la Flexibilidad y Gradualidad:

La propuesta se diferencia por incorporar principios de flexibilidad y gradualidad.
Reconoce la necesidad de ajustarse a dinAmicas cambiantes y busca implementar
cambios de manera progresiva, permitiendo una adaptacion suave y sostenible a lo largo

del tiempo.
5. Promocién de Actitudes Positivas:

Se caracteriza por su influencia positiva en las actitudes y colaboracién de los
participantes. Los principios psicopedagogicos, como la participacion y la integralidad, no
sélo orientan la estrategia, sino que también contribuyen al desarrollo de una cultura

organizacional positiva y comprometida.

8.9. Estructurade la propuesta
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/ \ﬂll. Sostenibilidad vy M%

|. Fase de Diagnéstico:

A. Identificacién de Necesidades: Revision ¢
procesos existente, entrevistas con
personal involucrado.

B. Analisis Documentario: Revisién ¢
documentos internos y politicas de seleccio
identificacion de areas de mejora.

\ / Kregulares.

/H. Fase de Disefio: A. Desarrollo\c

Lineamientos Mejorados; definicion de criteric
de seleccion actualizados, incorporacion ¢
principios psicopedagégicos.

B. Seleccion de Herramientas de Evaluacio
investigacion de métodos de evaluacic
efectivos, adaptacion de herramientas

Kcontexto especifico. /

Continua.

A. Integracion de Mejor
Incorporacion de cambios sugerido
garantia de sostenibilidad a larg
plazo

B. Ciclo de Mejora Continu
identificaciébn de oportunidades ¢
mejora

4 )

VI. Elaboracion de Informes y Comunicaci¢
A. Informes Periddicos: Generacion de informe
de seguimiento; comunicacion de resultados
equipo y la direccion

B. Retroalimentacion: Recepcion C
comentarios y sugerencias; ajustes segun
retroalimentacion recibida.

2. Ajustes y actualizacione \ /

ESTRUCTURA

DE LA
PROPUESTA

A.- Implementacion de Medida
» Establecimiento de protocolos pa

4 )

V. Fase de Transparencia
Equidad

garantizar transparencia; accione
para promover la equidad en
proceso de seleccion.

- J

/III. Fase de Implementacién \

A. Programa de Capacitacion: Disefio (
contenidos, sesiones de capacitacic
para el personal;

Evaluacién

Implementacion de pruebas
entrevistas estructuradas; evaluacion
desempefio de candidatos;

C. Ajustes Graduales
Retroalimentacién continua, adaptacic
de la propuesta segun necesidade

IV. Fase de Evaluacién y Monitoreo

A. Seguimiento Continuo

Monitoreo de indicadores clav
identificacién de areas de mejora

B. Evaluacion de Resultados
Comparacién de resultados con el estac
B. Aplicacion de Herramientas ¢ inicial; andlisis de la eficacia de los cambic
implementados.

\

)

kemergentes. /
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8.10. Estrategias para implementar la propuesta.

P OBJETIVO DE LA ESTRATEGIA A RECURSOS Y RGNS INS('I)'EUDI\éENT
ACTIVIDAD DESARROLLAR MATERIALES EVALUACION
-Desarrollar
sesiones tegricas y i6 Coordinador Evaluaciones
Jornadas de practicas sobre los Presentacion de ReCUSOS ascritas
capacitacion | Mejorar la eficacia | nuevos multimedia, Humanos articiDacisn
enla en la seleccion de | lineamientos. material didactico, ” ' particip
seleccion de personal -Facilitar casos practicos Famh_tagiores .aCt'Vf"‘ en
ersonal ) discusiones p i ’ especializados | discusiones,
p cus Y | sala de reuniones. casos
andlisis de casos rActicos
practicos. p )
- Introducir pruebas
espem_ﬂcas y . Resultados
entrevistas Equipo de
S Evaluar las Pruebas de e de las
Capacitacio " estructuradas. - o . Seleccion de
habilidades y . evaluacion, guias pruebas,
n de ) Capacitar al : Personal, .
L, competencias de de entrevistas, o habilidad del
evaluacion personal en la ; Facilitadores
. los postulantes de S material de personal para
efectivas manera precisa aplicacion Y capacitacion de aplicar las
P * | evaluacion de las p ’ Capacitacion. piica
herramientas.
nuevas
herramientas.
. - Disefiar mddulos .
Mejorar las N . Evaluaciones
N - de capacitacion Coordinador
Capacitacio habilidades y d d | ial d de
n del conocimientos del | aptados a las . I}/Ia_tena es c conocimiento
necesidades didacticos, aulas Capacitacion,
Personal en personal . o o o S,
. . identificadas. - de capacitacion, Facilitadores .
el perfil del involucrado en la . . . - retroalimenta
. - Impartir  sesiones | pizarras, proyector. | Especializados -
profesional seleccion del . . cion del
interactivas y de
personal. . ” personal.
retroalimentacion.
- Establecer
protocolos  claros -
. Revisiones
L, . para la toma de Documentos Comité de
Promocion Garantizar un - - z.. de
" decisiones. normativos, Etica,
de la ética, proceso de ) protocolos,

. DR - Implementar protocolos de Coordinador ;
transparenci | seleccion justoy . . S ; retroalimenta
. medidas para evitar | seleccion, sesiones de Recursos -

ay equidad transparente. ) i A cién de
sesgos y garantizar informativas. Humanos. .
. candidatos.
la igualdad de
oportunidades.
- Establecer un
sistema de
. monitoreo continuo . Coordinador Informes de
Monitoreo Evaluar la — Herramientas  de .
. L con indicadores . de Proyecto, | monitoreo,
continuo del | efectividad de la monitoreo, . .

. i clave. - Programar - Equipo de | registros de
proceso de | implementacién y revisiones reuniones de Imolementacio | aiustes
seleccién realizar ajustes. o revision. P Jus

periodicas y n. realizados.
sesiones de
retroalimentacion.
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8.11. Evaluacion de la propuesta

ACTIVIDAD

OBJETIVO ESTRATEGIA RECURSOS Y/O PARTICIPACION
LOGRADO DESARROLLADA MATERIALES DE LOS
ADECUADOS RESPONSABLES
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

Jornadas de
capacitacion
enla
seleccién de
personal

Capacitacion
de evaluacion
efectiva.

Capacitacion
del Personal
en el perfil
del
profesional

Promocién de
la ética,
transparencia
y equidad

Monitoreo
continuo del
proceso de
seleccién.
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Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Seleccién del
personal

capacidades
adecuadas, en los
momentos y lugares
adecuados, teniendo
en cuenta que la
asignacion de
personal a los
puestos de trabajo es
por largos periodos
de tiempo (Vineeth,
2019).

una serie de

pasos todos
estos
estructurados
con la
finalidad de
elegir al

personal mas
idoneo para la
plaza vacante.

Experiencia Laboral

Proceso de
transparencia

Responsabilidad del proceso

Transparencia convocatoria

Candidatos calificados

Meritocracia

Proceso de
seleccion

Referencias personales

Pruebas Psicolégicas

Entrevista

Experiencia laboral

Perfil profesional

- . Definicion . . . ‘s
Variables Definicion conceptual operacional Dimensiones Indicadores Escala medicion
Segun (Martinez & Utilizacién de técnicas.
Cegarra, 2014) la Metodologia Personal especializado.
gestién de procesos Pruebas y test adecuados.
se define como la Era digital.
manera de organizar Pruebas psicotécnicas de seleccion.
a toda entidad La gestion de Redes s_oua_les. )
basandose procesos es la Instrumentos Test de inteligencia.
Gnicamente en los manera Test de intereses.
procesos, los mismos correcta  de Test situacionales.
que S€ | <6mo enfocar Pruebas psicométricas.
conceptualizan como X X i igi i
ptual i eltrabajo de la | Herramientas Evaluaciones digitales. Ordinal
un  conjunto e organizacion Formulario virtual
" actividades . ’ Redes sociales profesionales.
Gestion  de | i ias a lograr teniendo buena
procesos un objetivo como _fln gl regular
determinado que perfeccionami mala
implica ! la ento continuo
O de las
participacion tanto de actividades
recursos materiales ; L
como de personas. que se realiza. Plan de digitalizacion.
En suma, la gestion Modernizacion | Tecnologia
de procesos es la Innovacion
manera como se
persigue el
mejoramiento de las
actividades de una
entidad.
Gestion por resultados.
Cumplimiento de politicas
institucionales
Proceso de
reclutamiento Politicas de reclutamiento
Estrategia de reclutamiento.
Operacionalm Necesidades de empleo
La seleccion del er?te se define
persgnal es obtener como el ] LICKERT
el nimero adecuado proceso Manual de perfiles de puesto
de . Lecursos | mediante el | Peri de 1= NUNCA
' cual se utiliza | Puestos

2= CASI NUNCA

3= AVECES

4= CASI
SIEMPRE

5 = SIEMPRE
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Anexo 2.

Instrumentos de Recoleccion de Datos

Cuestionario Seleccion de Personal

Datos generales:
N° de cuestionario: ............. Fecha de recoleccion: ...... [...... [oeeeei...

Estimado (a) trabajador (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas
gue debe responder de acuerdo con su percepcion o vivencia, las cuales seran
utilizadas en un proceso de investigacion, que tiene como finalidad identificar los
gestion de procesos en la seleccion de personal en una municipalidad distrital de
Chiclayo; asi como también determinar las caracteristicas del proceso de seleccién de
personal en una municipalidad distrital de Chiclayo; disefiar la propuesta de gestion de

procesos para la seleccién de personal en una municipalidad distrital de Chiclayo.

Marque con una X la opcién acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus
respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta
es totalmente reservada y se guardara confidencialidad. Por udltimo, considere la

siguiente escala de medicion:

Escala de medicion
Nunca | casi nunca | a veces | casi siempre | siempre
1 2 3 4 5

SELECCION DE PERSONAL
Detalle 1/2/3|4|5

Proceso de reclutamiento

Las necesidades de personal tienen énfasis a la gestion por

1 |resultados.

La institucion en sus necesidades de personal incentiva o prioriza
2 | el cumplimiento de las politicas institucionales.

El area de recursos humanos informa o ha dado a conocer sus

3 | politicas de reclutamiento.

Las estrategias de reclutamiento estan alineadas a una Gestion por
4 |procesos.
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Considera que las estrategias de reclutamiento ayudan a mejorar
la productividad laboral.

En la institucién existe un proceso de seleccion estructurado y
efectivo.

Los procesos de reclutamiento y seleccién los tienen plasmado de
manera fisica en un Manual de procesos de seleccion.

Para la realizacion del proceso de reclutamiento y seleccion se
realiza un cronograma.

Perfil de puestos

En las necesidades de empleo enviadas por las éreas,
proporcionan datos fiables para obtener al mejor candidato.

10

La institucion posee un manual de perfiles de puesto para cada
posicion estratégica de sus areas.

11

La institucion posee perfiles de puesto de sus trabajadores para
cada area.

12

¢, Considera usted, qué al proponer una estructura de perfil de
puestos, se mejoraria el rendimiento del personal de la Institucion?

13

Considera que son importantes los conocimientos, formacion
académica, experiencia laboral para la ejecucién de sus funciones
de trabajo.

Proceso de Transparencia

14

El &rea de RR. HH es el Unico responsable de dirigir el proceso de
Reclutamiento y seleccion de personal.

15

La institucion utiliza varios medios para publicar el anuncio de una
plaza vacante.

16

La institucién utiliza los medios internos (emails institucionales,
boletines y sindicatos) para convocar a los postulantes.

17

La institucion utiliza las fuentes o medios externos (Redes sociales,
diarios u otros medios de comunicacion) para atraer a los
candidatos.

18

Considera usted que la institucion atrae candidatos potencialmente
calificados y capaces para ocupar un cargo dentro de la misma

19

Considera que la mayoria de contratados reune los requisitos
requeridos para el puesto.

20

Considera que en las convocatorias de personal predomina la
meritocracia.

Procesos de Seleccion

21

En el proceso de seleccién se realiza evaluaciones técnicas de
acuerdo al perfil de puesto.

22

Se aplica pruebas psicoldgicas para seleccionar a un postulante.

23

En la entrevista, a los candidatos se les informa correctamente las
funciones a realizar en su cargo.

24

La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo
y a la informacién requerida.
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25

La entrevista de seleccion se realiza en los plazos establecidos en
el Cronograma.

26

La institucidn se interesa mas en la experiencia para contratar a un
candidato.

27

La institucidon se interesa mas en la Formacién profesional para
contratar a un candidato.

28

La institucion realiza consultas de las referencias personales de los
aspirantes a contratar.

29

La decisibn de contratar al candidato corresponde esta
responsabilidad al &rea de RR. HH
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Anexo 3.

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N* | DIMENSIONES Titems Claridad™ Coherencia® Relevancia® Observacion
es/
Recomendaci
ones
Freguntas TTZ 134T 7Z 314 [T]F]TF |4
071 | Las necesidades de personal fienen &nfasis a la gestion paor resulfados X 3 X
02 | La inshifucion en sus necesidades de personal incenfiva o prioriza el X X X
cumplimiento de las politicas institucionales.
03 | Elarea de recursos humanos informa o fia dado a conocer sus polificas X X X
de reclutamiento
04 | Las esirafegias de reclufamienio esfan alineadas a una Gestion por X X X De ser
procesos. positiva Ia
respuesta
anterior  las
estrategias
de
reclutamiento
estan
alineadas a
una Gestion
por procesos
05 X X X De ser
positiva la
respuesta
anterior  las
Considera que las esirategias de reclutamienio ayudan a mejorar la gztrategias
productividad laboral. reciutamiento
estan
glineadas a
una Gestion
por procesos
U5 | Enla instifucion exisie un proceso de seleccion estruciurado y efectiva. X X X
07 | Los procesos de reclutamiento y seleccion los fienen plasmado de X X X
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manera figica en un Manual de procesos de seleccion.

08

Para la realizacion del proceso de reclutamiento y seleccion se realiza
un cronograma.

N®

DIMENSIONES | items

01

En las necesidades de empleo enviadas por las areas, proporcionan
datos fiables para cbtener al mejor candidato.

0z

La inzfitucion peosee un manual de perfiles de pueste para cada
posicion estratégica de sus areas.

03

La insfitucidn posee perfiles de puesto de sus trabajadores para cada
area.

04

Considera usted, que al proponer una estruciura de perfil de puestos,
se mejoraria el rendimiento del personal de Ia Institucion.

03

Considera que g5 imporiante los conocimientos, formacion academica,
experiencia laboral para la ejecucion de sus funciones de rabajo.

N®

DIMENSIONES | items

01

El area de RR.HH ez el Unico responsable de dirigir el proceso de
Reclutamiento y seleccién de personal.

0z

La insfitucion utiliza varics medios para publicar €l anuncic de una
plaza vacante.

03

La imstiucion utiiza los medies intermos (emails insfitucionales,
boletines y sindicates) para convocar a los postulantes.

04

La institucion ufiliza Jog fuentes o medics externos (Redes sociales,
diarios u otroz medios de comunicacion) para atraer a los candidatos.

03

Considera usted que la institucion atrae candidates potencialmente
calificados y capaces para ocupar un cargo dentro de la misma.

i

Considera que la mayoria de coentratados reune losz requisites
requeridos para el puesto.

o7

Considera que en las convocatonas de personal predemina la
meritocracia.

N®

DIMENSIONES | items

01

En el proceso de seleccion se realiza evaluacienes teécnicas de acuerdo
al perfil de puesto.

0z

Se aplica pruebas psicologicas para seleccionar a un postulante.

En la entrevista, a los candidates se les informa correctamente las
funciones a realizar en su cargo

04

La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y
a la informacion reguerida.

03

La entrevista de seleccion se realiza en los plazos establecidos en el
Cronograma.

06

La institucion se interesa mas en la experiencia para contratar a un
candidato.

07

La insfitucion se interesa mas en la Formacion profesional para
contratar a un candidato.

08

La institucion realiza consulias de 1as referencias personales de los
aspirantes a contratar.

09

La decision de contratar al candidato comresponde esta responsabilidad

al area de RR.HH.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 12 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciongs que considere pertinente:

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

Obzervaciones (precisar 8i hay
suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Angélica Yuliana Sobrino Olea. DNI: 16733848

Especialidad del validador {a): Doctora en Gestion Piblica y Gobemabilidad.

Cadad:El fen wconprendediimen,  es  dech, s 20 de Noviembre del 2023
sintactica  semantca son adecuatas.

*Coharenciz: =1 item figne Ieician 1cgica con s dimansion o indicadar que ests
mitigndo

*Rglgvancia: £l lEm ez esencial 0 impartanie, & dacr debe serinchito

Hota: Suftiancia, 52 fice sufciencia cuandd Ios desms planteatos son suficientes
para medr 13 dmension

Firma del experto informante
Dra. Angélica Yuliana Sobrino Clea
DNI: 16733845
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Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | gy cacion Superior Universitaria

Registro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacion

Fecha de Expedicion
Resolucion/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

CODIGO VIRTUAL 0001585988

SOBRINO OLEA
ANGELICA YULIANA
DNI

16733848

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

DOCTOR

DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
09/04/18

0093-2018-UCV

052-031857

05/01/2015

3112/2016

Fecha de emision de la constancia:
28 de Noviembre de 2023

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacién
Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de cédigos o teléfono celular enfocando al cédigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde intemet.

Documento electronico emitido en el marco de la Ley N* Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N* 052-2008-PCM.

(*) El presente dc ) deja cor ia Unicamente del registro del Grado o Titulo que se sefala.

Calle Aldabas N* 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Pera / (511) 500-3930
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia® Relevancia® | Observacion
es/
Recomendaci
ones
Preguntas 11213 112 (3 (41234
01 | Las necesidades de personal tienen énfasis a la gestion por resultados L X
02 | La institucion en sus necesidades de personal incentiva o prioriza el X X
cumplimiento de las politicas institucionales.
03 | Elarea de recursos humanos informa o ha dado a conocer sus politicas X X
de reclutamiento
04 |Las estrategias de reclutamiento estan alineadas a una Gestion por X X
Procesos.
05 | Considera que las estrategias de reclutamiento ayudan a mejorar la X X
productividad laboral.
06 | En la institucion existe un proceso de seleccion estructurado y efectivo. X X
07 |Los procesos de reclutamiento y seleccion los tienen plasmado de X X
manera fisica en un Manual de procesos de seleccion.
08 | Para |a realizacion del proceso de reclutamiento y seleccion se realiza L X
un cronograma.
'N® | DIMENSIONES [ items
01 | En las necesidades de empleo enviadas por las areas, proporcionan X X
datos fiables para obtener al mejor candidato.
02 [La institucion posee un manual de perfiles de puesto para cada X X
posicidn estratégica de sus areas.
03 | La institucion posee perfiles de pussto de sus frabajadores para cada X X
area.
04 | Considera usted, que al proponer una estructura de periil de puestos, X X
e mejoraria el rendimiento del personal de la Institucion,
05 | Considera que g5 importante los conocimientos, formacion académica, X X
experiencia laboral para la ejecucion de sus funciones de trabajo.
|N® [ DIMENSIONES [ items
01 [El area de RR.HH es el Onico responsable de dirigir el proceso de| [ [ [x [ [ [ [x] [ [ [x
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Reclutamiento y seleccion de personal.

02

La institucion utiliza varios medios para publicar el anuncio de una
plaza vacante.

03

La insfitucion utiliza los medios intemos (emails institucionales,
boletines v sindicatos) para convocar a los postulantes.

04

La institucion utiliza Jog fuentes o medios externos (Redes sociales,
diarios u ofros medios de comunicacion) para atraer a los candidatos.

05

Considera usted gue la institucion atrae candidatos potencialmente
calificados y capaces para ocupar un cargo deniro de la misma.

06

Considera que la mayoria de confratados redne los requisitos
requeridos para el puesto.

07

Considera que en las convocatorias de personal predomina la
meritocracia.

DIMENSIONES / items

01

En el proceso de seleccion se realiza evaluaciones t&cnicas de acuerdo
al perfil de puesto.

02

Se aplica pruebas psicologicas para seleccionar a un postulante.

03

En la enirevisia, a los candidatos se les informa correctamente las
funciones a realizar en su cargo

04

La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y
a la informacion requerida.

05

La entrevista de seleccion se realiza en los plazos establecidos en el
Cronograma.

06

La institucion se interesa mas en 1a experiencia para contratar a un
candidato.

a7

La institucion se interesa mas en la Formacion profesional para
contratar a un candidato,

08

La institucion realiza consultas de Ias referencias personales de los
aspirantes a confratar.

0%

La decision de contratar al candidato comresponde esta responsabilidad
al drea de RR.HH.
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Leer con detenimiento los items v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

[ 1. No cumple con el criterio [ 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel [ 4. Alto nivel |
Observaciones (precisar s hay
suficiencia);
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Pepe Purisaca Vigil. DNI: 17551374

Especialidad del validador (a): Doctor en Gestion Publica y Gobemabilidad.

1Glaridad: El fem  secomprerdeficiments. &5 deck 20 de Noviembre del 2023
sinfactica y semantica son adecuadas.

oheranciz El item fiene relacidn 1ogica con |3 dimensitn o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: E item es esencial | 0 imporiarie, es deci debe ser incluido

Mata: Suficiencia, se dice sufisiencia cuards bos items plartzades son suficierizs
para medi la dimenzicn

Firma del experto informante
Dr. Pepe Purizaca Vigil.
DNI: 17551374
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Ministerio de Educacion

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a traves del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
MNombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA

PURISACA VIGIL
PEPE

DNI

17551374

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

Grado Académico DOCTOR

Denominacion DOCTOR EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD
Fecha de Expedicion 09/04/18

Resolucion/Acta 0093-2018-UCV

Diploma 052-031851

Fecha Matricula 23/01/2015

Fecha Egreso 1510172017

Fecha de emisién de la constancia:
29 de Noviembre de 2023

[ ]

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion

CODIGO VIRTUAL 0001586123 Superior Universitaria - Sunedu

Esta conslancia puede ser verificada en el sitio web de |la Superintendencia Macional de Educacidn Superior Universilaria - Sunedu
(www_sunedu gob.pe), ulilizando leclora de codigos o leléfono calular enfocando al codigo QR El calular debe posear un software gratuilo
descargado desde inlarnat.

Documento electronico emilido en al marco da la Ley N* Ley N® 27283 — Ley de Firmas y Cerlificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N* 052-2008-PCM.

(") El presente documenio deja constancia dnicameanta del registro deal Grado o Titulo que se sefala.

Calle Aldabas N* 337 - Urb. las Gardenias. Sanliago de Surco - Lima - Perd [ (311) 500-3830
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia® Relevancia® | Observacion
es/
Recomendaci
ones
Preguntas 1123 112 (3 (41234
01 | Las necesidades de personal ienen énfasis a la gestion por resultados X X
02 | La institucion en sus necesidades de personal incentiva o prionza el X X
cumplimiznto de las poliicas institucionales.
03 | Elarea de recursos humanos informa o ha dado a conocer sus politicas X X
de reclutamiento
04 |Las estrategias de reclutamiento estan alineadas a una Gestion por X X
pProcesos.
05 | Considera que las estrategias de reclutamiento ayudan a mejorar la X X
productividad laboral.
06 | En la institucion existe un proceso de seleccion estructurado y efectivo. X X
07 | Los procesos de reclutamiento v seleccion los tienen plasmado de X X
manera fisica en un Manual de procesos de seleccitn.
08 [ Para la reslizacion del proceso de reclutamiento v seleccion se realiza X X
LN cronograma.
'N° | DIMENSIONES [ ftems
01 |En las necesidades de empleo enviadas por las areas, proporcionan X X
datos fiables para obtener al mejor candidato.
02 |La institucion posee un manual de perfles de puesto para cada X X
posicion estratégica de sus dreas.
03 |La institucion posee perfiles de puesto de sus trabajadores para cada X X
area.
04 [ Considera usted, que al proponer una estructura de perfil de puestos, X X
se mejoraria el rendimiento del personal de la Institucion.
05 | Considera que g5 importante los conocimientos, formacion academica, X X
experiencia laboral para la ejecucion de sus funciones de trabajo.
'N® | DIMENSIONES [ items
01 | El area de RR.HH es el unico responsable de dirigir el procesode| | | x| | | (x| | | [=x
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Reclutamiento y seleccion de personal.

02

La institucion utiliza varios medios para publicar & anuncio de una
plaza vacante.

03

La insfitucion utiiza los medios intemos (emalls institucionales,
bolefines y sindicatos) para convocar a los postulantes.

04

La institucion utiliza Jgs fuentes o medios extemos (Redes sociales,
diarios u ofros medios de comunicacion) para atraer a los candidatos.

05

Considera usted que la insfitucion atrae candidatos potencialments
calificados y capaces para ocupar un cargo deniro de la misma.

08

Considera que la mayoria de contratados reune los requisitos
requeridos para el puesto.

07

Considera que en las corvocatorias de personal predomina la
meritocracia.

DIMENSIONES / items

i

En el proceso de seleccion se realiza evaluaciones técnicas de acuerdo
al periil de puesto.

02

Se aplica pruebas psicologicas para seleccionar a un postulante.

03

En la enfrevista, a los candidatos se les informa correctamente las
funciones a realizar en su cargo

04

La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de frabajo y
a la informacion requerida.

05

La entrevista de seleccion se realiza en los plazos establecidos en el
Cronograma.

08

La institucion se interesa mas en la experiencia para contratar a un
candidato.

07

La institucion se interesa mas en la Formacion profesional para
contratar a un candidato.

08

La insfitucion realiza consultas de las referencias personales de los
aspirantes a coniratar.

09

La decision de contratar al candidato comresponde esta responsabilidad
al drea de RR.HH.
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Leer con detenimiento log items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi comao solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente:

[ 1. No cumple con el criterio

| 2. Bajo Nivel

| 3. Moderado nivel

| 4, Alto nivel |

Observaciones
suficiencia):

(precizar

8i hay

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [.x]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador, Mg. Yuri Diaz Jaime. DNI: 16736238

Especialidad del validador (a): Magister en Gestion Piblica y Gobernabilidad.

'Claridad: £ item 5E COmprande faciments,

*Congrencia: | item fizne relacion 0gica con [a dimension o indicadar que esta
o impostante, &5 decir debe sar incluido

*Relavancia: E item es esancial

a5 fecir, 50 sintEcice v semantica san adecuadas.
miiendo

Moda: Suficiencia, 5e dice suficiencia cuanda jos items plantzados son suficintes para medir 1z dimensicn

Mo aplicable [ ]

20 de Noviembre del 2023

Firma del experte informante
Ma. Yuri Diaz Jaime
DNI: 16736238
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Direccién de Documentacion e

Superintendencia Nacional de
PERU | Ministerio de Educacion : e Informacion Unlversitaria y
ﬁ . Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS
La Direccion de Documentacion e Informacidn Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.
INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos DIAZ JAIME
Nombres YURI
Tipo de Documento de |dentidad DNI
Numero de Documento de |dentidad 16736238
INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
Rector JORGE AURELIO OLIVA NUNEZ
Secretario General MANUEL AUGENCIO SANDOVAL RODRIGUEZ
Director SAUL ALBERTO ESPINOZA ZAPATA
INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico MAESTRO
Denominacion MAESTRO EN DERECHO CON MENCION EN
CONSTITUCIONAL Y GOBERNABILIDAD
Fecha de Expedicidn 210717
Resolucién/Acta 204-2017-CU
Diploma UNPRG-EPG-2017-308
Fecha Matricula 26/05/2007
Fecha Egreso 21/06/2009
Fecha de emision de |a constancia: su NE DU
[ ] 28 de Noviembre de 2023 ot
Firmado digitalmente por:
# INTENDENCIA NACIONAL OE EDUCACION
SUPERIOR UNIVERSITARIA
Motivo: Servidor de
/ Agente automatizado.
Fecha: 28/11/2023 23:37:12-0500
ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
CODIGO VIRTUAL 0001586000 Superior Universitaria - Sunedu

Esta conslancia puede ser venficada en el simio web de 1z Supenntendencia Nacional de Educacidn Supenor Uneversitana - Sunedu
ferwrv.sunedu gob, pe), utdzando keciona de comnes o teléono celular endocando al oddgo QR. El celular debe poseer un softvare gratusio
descargado desde mntemet,

Documento electréneco emitido en el marco de la Ley N* Ley N* 27269 - Ley de Firmas y Cenficados Duptales, y su Reglamento
aprobado medante Decreto Supremo N* 052:2008-PCM.

(") Elpresente documento deya constancia Unecamente del regesiro del Grado o Tindo que se sefala.
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|
MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia® Relevancia® | Observacion
es/
Recomendaci
ones
Preguntas 112 (3|4 (1(2(3[4]|1]2]3]4
01 | Las necesidades de personal ienen énfasis a la gestion por resultados X X X
02 | La institucion en sus necesidades de personal incentiva o prioriza el X X L
cumplimignto de las politicas institucionales.
03 | El area de recursos humanos informa o ha dado a conocer sus politicas X X L
de reclutamiento
04 |Las estrategias de reclutamiento estan alineadas a una Gestion por X X L
Procesos.
05 [ Considera que las estrategias de reclutamiento ayudan a mejorar la X X X
productividad laboral.
06 | En la institucion existe un proceso de seleccion estructurado v efectivo. X X L
07 | Los procesos de reclutamiento v seleccidn los tienen plasmado de X X 1
manera fisica en un Manual de procesos de seleccitn.
08 [ Para la realizacion del proceso de reclutamiento v seleccion se realiza X X X
un cronograma.
'N® [ DIMENSIONES / items
01 |En las necesidades de empleo enviadas por las areas, proporcionan X X L
datos fiables para obtener al mejor candidato.
02 |La institucion posee un manual de perfiles de puesto para cada X X X
posicion estratégica de sus areas.
03 |La institucion posee perfiles de puesto de sus trabajadores para cada X X L
area.
04 | Considera usted, que al proponer una estructura de perfil de puestos, X X L
se mejoraria el rendimiento del personal de la Institucién.
05 | Considera que g importante los conocimientos, formacion academica, X X X
experiencia laboral para la ejecucion de sus funciones de trabajo.

N® [ DIMENSIONES / items

01 | El area de RR.HH es el unico responsable de dirigir el procesode| [ | x| | | (=] | | [=x
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Reclutamiento y seleccion de personal.

02

La institucion utiliza varios medios para publicar el anuncio de una
plaza vacante.

03

La insfitucion utiliza los medios internos (emails institucionales,
boletines v sindicatos) para convocar a los postulantes.

04

La insfitucion utiliza Jgg fuentes o medios externos (Redes sociales,
diarios u ofros medios de comunicacion) para atraer a los candidatos.

05

Considera usted gue la institucion atrae candidatos potencialmente
calificados y capaces para ocupar un cargo deniro de la misma.

06

Considera que la mayoria de contratados redne los requisitos
requeridos para el puesto.

07

Considera que en las convocatorias de personal predomina la
meritocracia.

DIMENSIONES / items

01

En &l proceso de seleccion se realiza evaluacionss tcnicas de acuerdo
al periil de pussto.

02

Se aplica pruebas psicologicas para seleccionar a un postulante.

03

En la enirevisia, a los candidatos se les informa comrectamente las
funciones a realizar en su cargo

04

La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y
a la informacion requerida.

05

La entrevista de seleccion se realiza en los plazos establecidos en el
Cronograma.

06

La institucion se interesa mas en la experiencia para confratar a un
candidato.

07

La institucion se interesa mas en Iz Formacion profesional para
contratar a un candidato.

02

La institucion realiza consultas de las referencias personales de los
aspirantes a coniratar.

09

La decision de contratar al candidato comresponde esta responsabilidad
al drea de RR.HH.
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[}

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

(1. No cumple con el criterio [ 2. BajoNivel 3. Moderado nivel ] 4. Alto nivel

Observaciones (precisar

suficiencial:

8

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]~ Noaplicable|[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. WILTON VIDAURO CARPIO CAMPOS. DNI: 80565745

Especialidad del validador (a): Doctor en ciencias de la educacion y M. en Administracion de Empresas.

Clridad: Bl fem  secomprendeficiments,  es  deck  sw
sintacfica y semanfica son adeckadas.

“Coharencia: El tem fiene relscidn logica oon la dimersin o indicador que esfa
midierdo

“Relovancia: £l ifem es asencial o importaniz, es deck debe ser inaluido

Nota: Suficianca, 2 dice suficiencia cuands los fems planteados son sufientes
para medi 2 dimersion

20 de Noviembre del 2023

Firma del experto informante

Mg. WILTON VIDAURO CARPIO CAMPOS.

DNI: 80565743

hay
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Anexo 4.

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTO

W' | DIMENEIDNES [ Criterias 7 Toherenoial Raleranoia? i actas
Hammardicnms
Conciencia emccional BE B EEEEBEEREEEE
b ) pEltitulo ests preciso y claro? ® X 3
;La presentacion evidencia datos estadisticos que fundarmentzn = X X

la necesidad de |a propuesta?

;La propuesta se concepiusliza fundamentandeose en los apories = X X

de los autores?

i Los obietivos son pertinentes y viables™ = X X
LEl objetivo gemeral es visble al intentar solwcionar un problemsa = X X
concreto?

ijLos cobjetivos especificos confizenen las dimensiones de s * X X

varighle de la propussta?

2| iEsta redactado con lenguaje apropiada? * X X

W ila justficacson evidencia la conveniencia, la relevancia social, = X X
valor tedrico y metodologico respaldada para la necesidad al
programa?

M| :ls  propuests  evidencis  fundsmentscion  epistemologics E X X
{ciencia), filosdfica, peicologico, sociclogico segun |z necesidad

que intante sclucionar?

| iLa propuesta evidencis principios rectores 5 ser abordados? * X X

W | ila propuesta evidencia las caracteristicas derivadas de su = X X
naturalezs™

ur | :El programa describe de manera clara y detallada los metodos x X x
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actividades propuestas?

ilLa propuesta desarrolla las dimensiones de la tesis (variable X x x
independienta)?

i La propuesta evidencia un sistema de evaluacion? E ® E

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

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
Observaciones (precisar si hay sufici Al
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Pepe Pyrizaca, Yigil. DNI: 17551374
Ezpecialided del validador (3): Doctor en Gestion Plblica y Gobemabilidad.

Claridad: El item & Comprende icilments, 85 deck, sU 45 _de Diciembre de 2023

simtactica y semantica son adecusdas.

*Coherencia: 1 item tiene reiacian iogica con |a dimension o indicadar que esta
midigndo

*Ralevancia: El item = esencial 0 impartania, 85 dagr dabe ser includo

Moda: Sudiciencia, 58 dice sURCencia cuanda s iems plamesdos son Sufcentes
[parE medr 13 dimension

Firma del experto informante

Dr. Pepe Buisaca Mgl
DHI: 17551374
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTO

DIMER EIDNE] | Criterios

Claridad’

CoRsranola-

Ralavanola!

OhserEzosi
Ham Aol cpr i

Conciencia emocional

]

1

i

]

i El titulo esta preciso y clang?

iLa presentacion evidencis datos estadisticos que fundamenten

la necesidad de |a propuesta?

;La propuesta se concepiusliza fundamentandass en los apories

de los autores?

¢ Los abjetives son pertinentes y viables?

El objetivo general es viable al intentar solecionar un problems

concreto?

iLos ohjelives especificos contienen las dimensiones de la

varizhle de la propuesta?

¢ Esta redactado con lenguaje apropiado?

¢La justficacion evidencia la conveniencia, |a relevancia social,

valor tedrico v metodologico respaldads pars |a necesidad al

programa’?

;s propuests  evidencis  fundamentacion  epistemalogics
[ciencia), filosdfics, psicologico, sociclogico segin la necesidad

que intente solucicnar?

;L8 propuesta evidencia principios rectores a s=r abordados?

il propuests ewvidencia las caracteristicas dervadas de su

naturalezs?

£ El programa describe de manera clara y detallada los metodos y
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07 | ;El programa describe de manera clara y detallada los métodos vy x X x
actividades propuestas?
iLa propuesta desarrolla las dimensiones de la tesis (variable X ® ®
independiente)?
iLa propuesta evidencia un sistema de evaluacion? x x x

Leer con detenimiente los ftams y calificar 2n una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi come solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. Ho cumple con el criterio | 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
Observaciones (precisar si hay sufici ial
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] Ho aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Dra. Angélica Yuliana Sobrino Olea.

Especialidad del validador (a): Doctora en Gestion Pliblica y Gobemnabilidad.

Claridad: Bl e & comprende sciimantz, 85 deck, su
sinactica ¥ 5emantica son sdecuadas.

*Coherancia: 1 item iane refEcian iogica on 13 dimensidn o indicsdar que ests
midiendo

*Ralavancia: El item e esencial o impartanie, 25 dadr debe e inchido

Mofa: Suficiancis, 52 dice suficiencia cuando los iems planteados zon suficientss
[pars medr 13 dmension

DNI: 16733848

15 de Diciembre del 2023

Firma del experto informante
Dra. Angelica Yuliana Sobrino Olea
DNI: 16733848
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTO

DIMEN EIDMES | Criterios

Claridad’

Cokerenola-

Ralavanola

Dbhsenecosi
Hammurdic ors

Conciencia emocional

4

1

B

4

¢ El titulo esta preciso y clarg?

iLe presentscion evidencia datos estadisticos que fundamenten

la necesidad de |a propuesta?

:La propuests se conceptualiza fundamentandose en kos apores

de los autores?

¢ Los objetivos son pertinentes y viables?

¢ El objetivo general es visble al intertar soluecionar un problems
concreto?

iLos objefives especifices contienen les dimensiones de ls

varighle de la propussts?

;Esta redactado con lenguaje apropiado?

;La justficacion evidencia la conveniencia, la relevancia social,
valor tedrico v metodolégico respaldada para la necesidad al

programa?

ila  propuests ewidencia fundamentacion epiztemologica
[ciencia), filosofica, psicologico, sociclogico segln |a necesidad

que intante sclucionar?

;La propuesta evidenciz principios reciores 8 ser abordades?

;La propuesta evidencia las caracleristicas dervadas de su

naturalezs?

& El programa describe de manera clars y detallada los metodos y
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07 | i El programa describe de manera clara y detallada los métodos y E E E
actividades propuestas?
iLa propuesta desarrolla las dimensiones de la tesis (variable " " "
independiente)?
iLa propuesta evidencia un sistema de evaluacion? x x x

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

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

3. Moderado nivel | 4. Alto nivel |

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ 1 Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Yuri Diaz Jaime. DNI: 16736238

Especialidad del validador (a): Magister en Gastion Publica v Gobernabilidad.

"Claridad: B it=m se comprende faciments, 25 gecir, su sintctics v semantica son adecuadas.
*Goherancia: Bl item tiens refacion [0giza con |a dimension o indicador que ssta. midiendo
*Relevancia: El item 25 esencisl o imporamiz, 25 decir debe ser induids

Motz Suficiencia, =& dice suficiencia cusrdo los items planteados son swicientes pars mediv la dimension

15 de diciembre| del 2023

Firma del experto informante
Ma. Yuri Diaz Jaime
DNI: 16736238
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTO

DIMEX EIONE | Criterios

Claridad’

Coherenolad

Ralavanola’

[ETFTE T
Hia v /1 i s i

Conciencia emocional

]

1

H]

]

LEl titulo esta preciso y clarc?

;La presentacion evidencis datos estadisficos que fundamenten

la necesidad de |a propuesta?

;La propuesta se concepiualiza fundamentandoss en kos sportes

de los autores?

i Los objetivos son pertinentes y viables?

iEl objetivo general es visble al intentsr solucionar un problema
conereto?

ilos objetivos especificos confiznen las dimensiones de s

varighle de la propussts?

¢ Esta redactado con lenguaje apropiado?

;La justificacion evidencia la cormveniencis, la relevancia social,
valor tedrico v metodolgico respaldada para lz necesidad al

programs?

;a  propuests  evidencia  fundamentacion  epistemologics
(ciencia), filosdfica, psicologico, sociclogico segun la necesidad

que imtente solucionar?

¢La propuesta evidencia principios reciores 5 ser sbordados?

;lLa propuests evidencia las caracieristicas dervadas de su

naturaleza?

£ El programa describe de manera clara y detallada los metodos
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actividades propuestas?

iLa propuesia desarrolla las dimensiones de la tesis (variable X x x
independiente)?

;La propuesta evidencia un sistema de evaluacion? x x x

Leer con detenimiente bos tems y calificar 2n una escalz de 1 & 4 su valoracion, asi come solicitamaos brinde sus observaciones que considere pertinants:

| 4_MNo cumple con el criterio | 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
Observaciones (precisar si hay sufici ial_
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. ¥lion Vidawms. Carpic Campos. DNI: 80565745
Especialidad del validador (a): Doctor en Ciencias de la Comunicacion y Maestro en Administracion de Empresas.

1z4zridad: E1 item e comprende Scilmante, B5  oeck, su 15 de Diciembre del 2023
sintsctica y semantica 50n sdecuatas. i

Ioaherenciz: S iem tisne relacian hgica con 18 dimansidn o indissdar que ests
midiendo

*Relgvancia: E| item es esencial o iMponanite, a5 dacir dabe serinclito

Moda: Sufciznsia, 32 dica sufidiencis cusnad los fems plantesdos son suficientss
pars medr 13 dmension

Firma del experto informante

Mag. Wilten, Vidauwme. Carpio Campos
DNI: 80565745
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Anexo 5. Carta de presentacion y aceptacion en una municipalidad distrital de

Chiclayo
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Anexo 6: Base de Datos de Prueba Piloto (Alfa de Cronbach).

Z | AA| AB | AC|AD| AE | AF

APLICACION DE LA CONFIABILIAD AL INSTRUMENTO (CUESTIONARIO) MEDIANTE EL ALFA DE CRONBACH

TESIS: "GESTION DE PROCESOS PARA SELECCION DEL PERSONAL EN UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHICLAYO"

VARIABLE: Seleccion de Personal

N Dimension 1: Dimension 2: Dimension 3: Dimension 4:
Proceso de Reclutamiento Perfil de Puestos Proceso de Tranparencia Proceso de Seleccidn
MMl 1 P2 P3 P4 PS PG P7 P8 P9 P10 Pl P12 P13 P4 PIS P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25P26P27P28P29
E1| 3 |3 [3 3| 3 3|53 |5 |5 E] 3 3 3 3|3 | 4] 2|4 1|44 |4 | 4 |3 (43|43
E2| 4 [ 3 |4]|5]| 4 2 |13 |3 |4 2 5 2 5 5 4 |4 | 4| 3F|3[5|3F|5|5([5|4]|3F (4|44
E3| 3 [5|5]|3]| 5 5| 4|4 (3| 3 3 5 3 5 3 |4 | 5|5|4|[5 |32 |3 (43|33 (3 |4]|3
E4| 5 [ 3 | 5|3 | 3 5 |3 (53| 4 5 3 E E 5|3 | 3|5 |3[F|3F|5 | 4[5 |3F|5[3]|5]|3
ES| 5 [ 3|33 )| 3 3|33 |3 3 4 5 3 4 4 |5 | 5| 5|3 [3F |54 |44 |4|4[3|5]|4
E6| 3 [ 3 |5]|5] 3 4 |44 |5| 4 4 5 5 5 3 |4 | 3|5|5 (4|44 | 4 4 |4]|3F(3|3]|3
E?7| 3 [5|5]2]| 5 5|3 |3 |4| 5 4 3 4 5 3|3 |5|3|5[5|5]3 |3 (3|3 |49(4|4]|4
E&| 5 (3 |3|5)| 4 513|535 3 4 4 4 4 | 4 | 3|3|5[3F |53 |3 |4 |4|]3(3|3]|3
E3| 3 [ 3 | 5|3 | 4 4 |44 |3 | 5 5 4 E 3 4 |5 |4 | 4|4 |[F |25 |33 |3F|3F[3|3]|3
Eof 2 |2 (4|55 5|53 |5 3 3 3 3 3 3 |3 | 3| F |42 |54 |3 |4 ]|3F|3F[3|3]|3
E1l| 4 |4 |4 | 5[5 5|44 4| 5 5 4 4 E 5|4 | 5|5 |54 )13F|3F |3 [4]|3F|3F[3|5]|3
ER2[5 |5 (5 |4]| 4 5|54 (4| 5 5 4 5 4 4 | 3 | 5|5 |5[3F |55 |44 ]|3]|3F[5|4]|4
E13) 5 |5 (4 |4 | 3 3 |3 |3 |4| 4 4 4 3 3 3|3 | 3|3 |54 |45 |4 (3 |4|]3F(3|3]|3
Ei4 4 | 4 [ 5| 5| 4 55|54 |5 4 5 5 4 5|5 | 5|4 |5[5|5|5|5([5|5|5([5]|5]3
E15) 5 5| 5|5 4 4 |5 |4 4|5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5]|15]|5 5 5 |5[5|5]|5|2
. + Fiabilidad
Fscala Lkert Escala: Variable: Seleccién del P I Estadistieas de
Nunca ‘1 } scala: Vanal : Seleccion del Personal fiabilidad Rnnq:r; Mlgndm,
Casi nunca {2) Aesumen de procesamiento de Alfa de b 0.8101,00 My Aln %
cazos Cronbach 061 0.0,80 Aftn
A veces (3) _ PP 0410080 Modermda
L. ” Z 510 0210040 Baja
Casi siempre (4) 0 001 80,20 Muy Baja

Siempre (5)

Fuente: Tomade de Futz Balivar (2002)
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L]

jezthn  Edbar Yer  Qatos  Iravshmar  Anakmar Grfoss Wildades  Apladoner  Wenlna MUt

SHEWr s ELER A BT .10l

Wizibie: 29 de 22vanabier

Snnciad g Snncad g Snncad g Eninciad g Eninciad g Emenciad g Emenciad g Enenciae g Enenciad g Enencisd g Enuncisd g Emuncied g Emncisd g Emuncied g Emuncisd g Emuncisd g Emuncisd g Eruncisd
|"l a1 =l a 02 <A a 03 A a2 A a 06 <A a 06 <l a 07 Al o 0B Al o 09 Al o 0 4l -l Al 0 12 4 o i3 4 o A o ik A o 1 A o if - o 1k 4
1 1 1 1 1 k) 1 £ a E) £ El El El El El 4 2 =
2 4 i 4 E 4 2 a a £ 2 A 2 5 8 H 4 4 3
3 i H H i H H [ 3 i i & ki 5 3 i 5 5
3 i - - - - N - N [ [ 3 & 3
= 2 ! 2 8B anitss e raba ® N ! N N ! ! N
b £l 1 | L b El B 4 b L
B i i 5 Blemeslzs: Escaris £ 5 5 5 3 4 3 5
T 3 H §| gl Emenciade 2 |= nl Enoncladz_IA - [ 3 g 3 3 13 3
B [ 3 3| |all Emncada 22 gE w ! 3 1 1 1 n 3 3
. . o |l T & I 5 . B
) 1 1 £l e M e 5 J L b 4 4
10 2 2 4 | e = El 3 3 3 3 3 3 3
11 4 4 dl [ En_nc 06 o & 4 ] 8 4 ] ]
12 § § 6| |al Funiligeionis 3 L & 4 4 3 & &
1 4 4 ) |l 1 4 4 1 1 3 3
14 4 4 Elle f L 5 5 : 5 5 5 4
15 5 8 |2 b 3 3 5 5 5 5 5 5
i ol Erunzadz_12
M M e 10 -
18 Hrdein ™ =
1%
= Elquats o ezl I‘-‘a'ahc Seleocén del Fersanal
Fal)
21 ME EEE El':.hmxu Zancclzr E
= . . . .
P
3
X
Fui) -
5
e I

isn du danos WAl 08 kb as
e —

|EM 5P Elabsl o Frocessor eald isin Uniczde 0N

= Fiabilidad
Escala: Variable: Seleccion del Personal

Resumen de procesamiento de ..
casos Estadisticas de

N % fiabilidad

Casos  Vilido 15 100,0 Alfa de M ode
f a
Excluidao 0 0 Cronbach elementos

Total 15 100,0
846 24

a.La eliminacion por lista se hasa en
todas las variahles del
procedimiento.

Rangos Magnitud
0,81 a 1,00 Muy Alta
0,61 a Q0,80 Alta
0,41 a 0,680 Modarada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy Baja

Fuente: Tomadao de Ruiz Bolivar (2002)
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Andlisis Estadistico Descriptivo (Graficos de frecuencias).

Porcentaje

Porcentaje

La institucion en sus necesidades de personal incentiva o prioriza el cumplimiento de las politicas
institucionales

]

Nunca CasiMuncs AVecas Casi Siempra Siempre

La imstitucion en sus necesidades de personal incentiva o prioriza el cumplimiento de las politicas
institucionales

El area de recursos humanes informa o ha dado a conocer sus politicas de reclutamiento

Hunca CasiMuncs AVecas Casi Siempre Siempre

El area de recursos humanos informa o ha dado a conocer sus politicas de reclutamiento
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Las estrategias de reclutamiento estan alineadas a una Gestidn por procesos

40

Munca Casi Nunca Aeces Casi Siempre Siempre
Las estrategias de reclutamiento estan alineadas a una Gestion por procesos

Considera que las estrategias de reclutamiento ayudan a mejorar la productividad laboral

Al

Porcentaje

Nunca Casi Nunca A\eces Casi Siempre Siempre

Considera que las estrategias de reclutamiento ayudan a mejorar la productividad laboral
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En la institucion existe un proceso de seleccion estructurado v efectivo

40

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre Siempre
En la institucion existe un proceso de seleccion estructurado y efectivo

Los procesos de reclutamiento y seleccion los tienen plasmado de manera fisica en un Manual de procesos de
seleccion

Porcentaje

MNunca Casi Nunca AVecas Casi Siempre Siempre

Los procesos de reclutamiento y seleccion los tienen plasmado de manera fisica en un Manual de
procesos de seleccion
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Para la realizacion del proceso de reclutamiento y seleccion se realiza un cronograma

Casi Mumca AVeoes Casi Siampre Siempre

Para la realizacion del proceso de reclutamiento y seleccion se realiza un cronograma

En las necesidades de emplec enviadas por las areas, proporcionan datos fiables para obtener al mejor
candidato.

40

Porcentaje

MNunca Casi Nunca A\eces Casi Siempre Siempre

En las necesidades de empleo enviadas por las émﬁg‘opﬂmiﬂnﬂn datos fiables para obtener al
miejor candi 3
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Porcentaje

Porcentaje

La institucion posee un manual de perfiles de puesto para cada posicion estrategica de sus areas

o

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre Siempre
La institucion posee un manual de perfiles de puesto para cada posicion estratégica de sus areas

La institucion posee perfiles de puesto de sus trabajadores para cada area

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre Siempre
La institucion posee perfiles de puesto de sus trabajadores para cada area
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iConsidera usted, qué al proponer una estructura de perfil de puestos, se mejoraria el rendimiento del
personal de la Institucion

Munca Casi Munca A\eces Casi Siempre Siempre

; Considera usted, qué al proponer una estructura de perfil de puestos, se mejoraria el rendimiento
“ del personal de la Institucion

Considera que es importante los conocimientos, formacion académica, experiencia laboral para la ejecucion
de sus funciones de trabajo

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre Siempre

Considera que es importante los conocimientos, formacion academica, experiencia laboral para la
ejecucion de sus funciones de trabajo
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El area de RR.HH es el dnico responsable de dirigir el proceso de Reclutamiento y seleccion de perscnal

50

Parcentaje

Munce Aecas Casi Siempre Siempre

El area de RR.HH es el dnico responsable de dirigirlel proceso de Reclutamiento y seleccion de
persona

La institucion utiliza varios medios para publicar el anuncio de una plaza vacante

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre Siempre

La institucion utiliza varios medios para publicar el anuncio de una plaza vacante
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La institucion utiliza los medios internos {emails institucionales, boletines y sindicatos) para convocar a los
postulantes.

A

Munca Casi Nunca AVeces Casi Siempre Siempre

La institucion wtiliza los medios internos (emails institucionales, boletines y sindicatos) para
convocar a los postulantes.

La institwcion wtiliza los fuentes o medios externos (Redes sociales, diarios u otros medios de comunicacion)
para atraer a los candidatos

Porcentaje

10 19,445
7w,

Munca Casi Munca Aeces Casi Siempre Siempre

La institucion utiliza los fuentes o medios externos (Redes sociales, diarios u otros medios de
comunicacion) para atraer a los candidatos
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Considera usted que la institucion atrae candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar un
cargo dentro de la misma

Munca Casi Munca A\eces Casi Siempre Siempre

Considera usted que la institucion atrae candidatos potencialmente calificados y capaces para
ocupar un cargo dentro de la misma

Considera que la mayoria de contratados reine los requisitos requeridos para el puesto

ETH

Porcentaje

Munca Casi Munca A\eces Casi Siempre Siempre

Considera que la mayoria de contratados retne los requisitos requerides para el puesto
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Porcentaje

Al

Considera gue en las convocatorias de personal predomina la meritocracia

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre Siempre
Considera gue en las convocatorias de personal predomina la meritocracia

En el proceso de seleccion se realiza evaluaciones técnicas de acuerdo al perfil de puesto.

Munca Casi Munca A Veces Casi Siempre Siempre

En el proceso de seleccion se realiza evaluaciones técnicas de acuerdo al perfil de puesto.
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Porcentaje

Se aplica pruebas psicologicas para seleccionar a un postulante

40

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre Siempre
Se aplica prusbas psicologicas para seleccionar a un postulants

En la entrevista, a los candidatos se les informa correctamente las funciones a realizar en su cargo

ur

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre Siempre
En la entrevista, a los candidatos se les informa correctamente las funciones a realizar en su cargo
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La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo v a la informacion requerida

2y

Porcentaje

Munca Casi Nunca AVeces Casi Siempre Siempre
La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y a la informacion requerida

La entrevista de seleccion se realiza en los plazos establecidos en el Cronograma

Al

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre Siempre

La entrevista de seleccion se realiza en los plazos establecidos en el Cronograma
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La institucion se interesa mas en la experiencia para contratar a un candidato

A0

Munca Casi Nunca A\eces Casi Siempre Siempre

La institucion se interesa mas en la experiencia para contratar a un candidato

La institucion se interesa mas en la Formacion profesional para contratar a un candidato

Al

Porcentaje

MNunca Casi Nunca A\eces Casi Siempre Siempre

La institucion se interesa mas en la Formacion profesional para contratar a un candidato
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La institucion realiza consulfas de las referencias personales de los aspirantes a contratar

Casi Munca Aveces Casi Siempre Siempra
La institucion realiza consultas de las referencias personales de los aspirantes a contratar

La decision de contratar al candidato corresponde esta responsabilidad al area de RR.HH

Porcentaje

Casi Munca Aveces Casi Siempre Siempre

La decision de contratar al candidato corresponde esta responsabilidad al area de RR.HH
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