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Resumen

El presente trabajo de investigacion considero como objetivo general: “Determinar la
relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en el Instituto Nacional de
Ciencias Neurologicas, Lima, 2019”. La investigacion se realizo desde un enfoque
cuantitativo, con un disefio de investigacion no experimental de corte transversal. Con una
poblacion censal de 54 servidores publicos profesionales del régimen 1057 del Instituto
Nacional de ciencias neuroldgicas. Se aplicd como instrumento, dos cuestionarios los cuales
son: seleccién de personal y desempefio laboral. Donde se obtuvo como resultado que la
variable de seleccion de personal se relaciona directamente (Rho=0, 740) vy
significativamente (p=0.000) con el desempefio laboral en el Instituto Nacional de Ciencias
Neuroldgicas Lima, 2019, se aprobd la hipétesis definida y la relacion es alta.

Palabras claves: Seleccidn, personal, reclutamiento y desempefio laboral.



Abstract

The present research work considered as a general objective: "Determine the relationship
between the selection of personnel and work performance in the National Institute of
Neurological Sciences, Lima, 2019". The research was conducted from a quantitative
approach, with a non-experimental cross-sectional research design. With a census population
of 54 professional public servants of the 1057 regime of the National Institute of
Neurological Sciences. It was applied as an instrument, two questionnaires which are:
personnel selection and work performance. Where it is obtained as a result that the personnel
selection variable is directly related (Rho = 0, 740) and potentially (p = 0.000) with the labor
performance at the National Institute of Neurological Sciences Lima, 2019, the defined

hypothesis is verified and The ratio is high.

Keywords: Selection, personnel, recruitment and work performance.
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l. Introduccién

Referente al marco internacional, el factor humano es pieza fundamental para el éxito de las
organizaciones, las cuales depende de ellas para funcionar adecuadamente y alcanzar la
competitividad que exige la globalizacion, el cual requiere que las instituciones publicas
como privadas requieran al personal idéneo en los puestos para el logro de objetivos por ello
la seleccion de nuevo talento humano es piza fundamental y la evaluacion del desempefio
son pieza fundamental para su crecimiento y representan constante retos para las grandes
organizaciones e instituciones publicas. Segun Fayol (1974) define a la Seleccion de
personal, como una funcién administrativa vital para articular el programa general de accion
de las organizaciones. Asi también como Frederick Taylor con su famosa frase “Es horrible
vivir con los obreros, ver en sus 0jos todo el dia la hostilidad y sentir que cada uno es un
enemigo”. Con ello nos expresa que el personal no era considerado un ser vivo sino un
recurso que se regia unicamente a las necesidades e intereses de las industrias de la época
que solo se enfocaban en producir y producir a mediados del siglo X1X, ademas Taylor
(1974) expresa que para lograr la eficiencia nacional, estd se encuentra directamente
relacionada con la busqueda de hombres mejores o competentes, que se encargue del
liderazgo desde las grandes compafiias hasta los sirvientes para nuestros hogares y asi
también como la preparacion de los mismos en lugar de reemplazarlo o ir en busca de otro
talento. Asi mismo Ulrich (2012), considerado padre de la administracion moderna de
recursos humanos donde considera al talento humano clave en una organizacién, Asi
también diferentes autores como Idalberto Chiavenato, Martha Alles, entre otros donde
resalta la importancia de las variables en estudio son piezas fundamentales para el éxito de
las organizaciones, sencillamente porque “Las organizaciones no piensan y las personas si”.
Al respecto, Chiavenato (2018), refirid: Depurador que aprueba incorporar a nuevos talentos
competentes a las organizaciones que cumplan con las caracteristicas o requisitos del puesto;
es decir, elegir la mejor opcion para la organizacion que pueda continuar o incrementar la
eficiencia, desempefio del talento humano y eficacia de la organizacion. (p. 135). Asimismo,
Alles (2015), sefialo a la seleccion de nuevo recurso humano como un proceso de mutuo
beneficio “Ganar-Ganar” entre las organizaciones y el nuevo talento para poder obtener el
mejor resultado. Ademas de poder atraer a las personas que guarden relacion con el requisito
del puesto y poder implementar técnicas como seleccion por competencias. (p. 170). Al
respecto, Wayne (2010), indico que es escoger o elegir al mejor talento dentro de un grupo

de personas para la organizacion. (p. 158). Por otro lado, segin Chiavenato (2018), sefiald
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que la evaluacién del desemperio laboral como la fase donde verifica el cumplimiento de los
requerimientos del trabajo, ademés de poder medir y administrar el desempefio del talento
humano que permitan cumplir con los objetivos del sistema establecidos. (p. 245). Asi
también Alles (2015), establecio la valorizacion del desempefio como una medio primordial
para la toma de decisiones, gerencia, dirigir y supervisar personal, se debe evitar la
imparcialidad en las evaluaciones que a su vez deben estar alineadas con los objetivos de las
organizaciones. (p. 310). Ademas, Wayne (2010), establecié que la administracion de la
variable de desempefio como una sucesion de tareas enfocada a las metas de la entidad para
maximizar la productividad del talento humano. (p. 238). No obstante la OPS/OMS (2006)
en su trabajo enfocado en la region de América, expresa a la gestion del personal, como un
procesos que ponen en funcionamiento las entidades de salud para el cumplimiento de
objetivos, ademas lo coloca como eje principal al recurso humano para el éxito del mismo,
el documento presentado por OPS/OMS fue pieza fundamental en el 2006 debido a que la
OMS establecié como década de Recursos Humanos en Salud en el periodo 2005-2015. En
el ambito nacional, el Ministerio de Salud emiti6é un segundo informe en marzo del 2011
donde establece los avances y alcances expuestos en el documento OPS/OMS del 2006.
Donde identifica que no se puede lograr el aumento del desempefio laboral, disminuyendo
el recurso humano, ademas de exigir mayor productividad con menores remuneraciones, ello
conlleva al aumento de las huelgas y la disminucidn de la efectividad del servicio en el sector
salud. No obstante, no podemos ser ajenos a nuestra realidad, actualmente en el Per( tenemos
muchas brechas en diferentes sectores, sin embargo en el sector salud la brecha de recursos
humano es vital en el desempefio de las funciones que realizan; es decir una sobre-carga de
trabajo impacta en el desempefio del mismo, mas aun si el personal no se encuentra
preparado para trabajar bajo presion, ademas del direccionamiento de algunas plazas en las
diferentes entidades publicas, donde no considerar las capacidades, formacion y aptitudes de
una persona idonea para el puesto sino por una cuestion de amiguismo o favoritismo por
algun interés o beneficio propio, actualmente segun la Directiva Administrativa. N° 228 —
MINSA/2017/OGRH donde establece los parametros para la contratacion de personal, bajo
los alcances del Decreto Legislativo N° 1057 considera a la prueba psicotécnica como
opcional, lo cual no evalta en conciencia las habilidades y aptitudes del personal al ingresar,
no obstante la entrevista acumula el 60% del puntaje final, lo cual define la seleccion del
personal que sera contratado, y se rige a un juicio del entrevistador de la comision del

proceso de convocatoria, y la evaluacion del curriculo el 40% donde evaltan la formacion,



conocimientos y experiencia del personal. Por otra parte, en el entorno local, del INCN es
una ejecutora del sector salud, el cual cuenta con su Cuadro de Asignacion para Personal
Provisional, el cual detalla la distribucion del personal en la entidad de acuerdo a las
necesidades de la institucion en mencion y mediante el manual y reglamento de
organizaciones y funciones sefiala las funciones del personal. Sin embargo, se identifica que
existe una falta de personal y destrezas en ciertas areas con relacion al personal contratada
de servicio bajo la modalidad CAS en el ultimo proceso 2018 por tanto, se procede a la
revision de los métodos o técnicas para la contratacion, manual, lineamientos de la
institucion o normativa del ente rector en estudio y funcion del personal. Por otra parte, la

indagacion tiene como propdsito demostrar que la relacion entre las variables del INCN.

Se realizo la verificacion de trabajos previos internacionales que tienen concordancia
con nuestra problematica como: Chavarria (2017) en su trabajo, tiene como objetivo la
evaluacion de las variables en el periodo 2008-2014 del Poder Judicial de Costa Rica, debido
a que el recurso humano es relevante para la obtencion de metas de la institucién, ademas de
proveer herramientas para la seleccion, formacién y evaluacion del desempefio, el tipo de
estudio exploratorio y cualitativa. Finalmente, como conclusion el presente trabajo de
investigacion plantea una estrategia metodolégica como el S.1.E.D. (Sistema Integrado de
Evaluacion de Desempefio) para la evaluacién del desempefio que genera aporte y propuesta
a la formacion de futuras investigaciones de postgrado. Asi mismo Solis (2016) en su
investigacion, cuenta como objetivo plantear un manual para el proceso de personal, debido
que actualmente no existe una evaluacion del personal, que se vea reflejado en el desempefio
del dia al dia, donde la metodologia utilizada fue cuantitativa, ademas fue de tipo de
investigacion descriptiva y se aplico la encuesta con una muestreo de 85 personas de las
cuales se determind que el 47% ingreso mediante amistad, el 55% ingreso a trabajar
Unicamente con una encuesta. Finalmente se lleg6 a la conclusién de la implementacion y
aplicacion del Manual del Proceso de Seleccion del Personal bajo ciertos lineamientos que
se detallan en el manual. Al respecto, Alava y Gomez y Avala (2016) en su investigacion,
tiene como objetivo realizar un andlisis sobre la influencia en los subsistemas de las variables
en estudio en una Institucién Publica de la Coordinacion Zonal 8 de la ciudad de Guayaquil,
con una muestra de 140 servidores de una poblacion de 241 de manera no probabilistica, con
un tipo de estudio descriptiva y metodo cuantitativo. Los resultados del trabajo de

investigacion definieron que la gestion de los subsistemas en mencion esta relacionada con



los factores como competencias, conocimiento y desempefio, y concluye en la, formacion y
capacitacion tienen ascendencia en el desempefio del personal. Asi mismo Navarrete (2015)
en su investigacion, tiene como objetivo disefiar un modelo y manual para la seleccion y
reclutamiento de talento humano de manera eficiente y mejorar el rendimiento. EI método
fue cuantitativa y descriptiva con una muestra de 169 colaboradoras de tres compafiias de
seguridad de la ciudad de Guayaquil y como instrumento utilizo la encuesta donde se obtuvo:
El 76% de la poblacion esta en desacuerdo con el reclutamiento de la empresa, el 41% de
colaboradores ingreso bajo recomendacion y el 95% al momento de ingresar en la empresa,
no se realizo por un reclutamiento interno. Como conclusion de la investigacion se determind
que una adecuada seleccion de personal evitara perjuicios econdmicos a las empresas de
seguridad y mejorara la productividad de la misma. Al respecto, Ghiglione (2015) en su
investigacion, tiene como objetivo difundir reflexidn sobre la relevancia de la evaluacién
periodo de desempefio laboral en la gestion estatal para la mejora continua en la gestion
integral, ademas el investigador aplico la encuesta, a una muestra de 52 servidores publicos
de una poblacion de 156 servidores de la Honorable Camara de Diputados. Obtuvo como
resultado en el subsistema de seleccion es: el proceso de adaptacién consecutivo de la
incorporacion de 60% de una meta de 80%, personas que retnen los requisitos del puesto es
de 80% de una meta de 80%, diferencia entre los salarios ofrecidos por la institucién publica
y el mercado laboral es de 85% de una meta de 80%, tiempo promedio de contratacion de
vacantes es de 50% de una meta de 80%, ademés en el subsistema de valoracion del
cumplimiento del desempefio es de 80% de una meta de 80%, el valor individual de
desempefio de los superiores de 70% de una meta de 70%, el valor de desempefio entre
compafieros de trabajo es de 75% de una meta de 80%, ademas el investigador concluye que
los recursos humanos ha logrado relevancia en los dltimos afios, ademas el activo mas
sustancial adentro de la instituciones del estado y representa un elemento relevante para el
éxito o fracaso del mismo. Con respecto a las investigaciones nacionales mencionamos a:
Portuondo (2018), en su investigacion, cuenta como objetivo determinar la relacion de las
variables en la municipalidad, no experimental de tipo descriptivo correlacional, el cual tuvo
una muestra de 98 colaboradores de la municipalidad de una poblacion de 150
colaboradores. La herramienta utilizada fue la encuesta el cual se obtuvo una correlacion de
r=0.616 con una significancia menor de 0.05 con el desempefio laboral. EIl cual determina
la correlacion entre las variables. Al respecto, Manco (2018), en su trabajo de investigacion,

el objeto de la investigacion consiste en determinar la correlacion entre entra las variables
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del Hospital, cabe mencionar que conto con un muestreo de 98 trabajadores, de tipo no
experimental, correlacional y transversal, el instrumento de recoleccion fue un cuestionario
de 60 items, ademas como resultado se comprobd que existe significancia entre las variables,
ademas se obtuvo un grado de significancia de la correlacion de Spearman igual a 0.898**
y .= 0.00 < 0.05 que como conclusion se establece que existe una correlacion positiva. Asi
mismo, Salsavilca (2017), en su investigacion, el objetivo fundamental fue establecer la
correlacion administracion de recursos humanos del personal administrativo, y al
desempefio laboral en los institutos superiores, ademas se emple6 como instrumento a la
encuesta con un total de 40 items, a una muestra de 117 colaboradores del area administrativa
de institutos superiores, de tipo no experimental, descriptivo y correlacional. La
investigacion tuvo como resultado que las variables se relacionan con un grado de
significancia de 0.00<0.01** segun el Rho Spearman es de .995. Ademas el estudio
demostrd que la entrevista y seleccién de empleados se relaciona con la confiabilidad con
un nivel de significancia de 0.00<0.01**con un coeficiente de Spearman de .975, y
finalmente el investigador concluy6 que por medio del andlisis de datos establecid que las
variables se relacionan significativamente en los institutos superiores de Lima
Metropolitana, asi mismo que la primera variable se relaciona significativamente con la
confiabilidad en los Institutos Superiores de Lima Metropolitana. Al respecto, Chirinos
(2017), en su investigacion, tiene como objetivo desarrollar una estrategia para la seleccion
de personal basada en los puntos de proceso de seleccion, contradiccion de competencias y
cargo para la mejora del desempefio aplicando las técnicas de Assesment Center y un proceso
de induccidn. La investigacion realizada fue no experimental-transversal y descriptiva,
ademas tuvo como instrumento la encuesta y fue validad por juicio de experto en la materia
de las variables en estudio con una poblacion de 24 trabajadores de la Universidad Privada
de la Ciudad de Chiclayo, y obtuvo como resultado de los colaboradores en el nivel de
orientacion por resultados predomina un nivel medio con el 50%, finalmente en conclusion
se establecio que existe debilidad en el area de orientacion por resultados, con ello
dificultando el cumplimientos de las tareas asignadas. Asi mismo, Quenaya (2016), en su
investigacion, establece como objetivo la correlacion entre las variables de la subgerencia,
es de tipo basica, descriptivo — correlacional y no experimental, con una muestra de 44
servidores publicos. Se obtuvieron como resultado de las variables con una correlacion de
Spearman igual a 0.926, las politicas de seleccién y desempefio con una correlacion de

Spearman igual a 0.730**, reclutamiento y desempefio con una correlacion de Spearman



igual a 0.810**, técnicas de seleccion y desempefio con una correlacion de Spearman igual
a 0.829**, induccion y desempefio con una correlacion Spearman igual a 0.707** vy
finalmente el conocimiento del cargo y desempefio con una correlacion de Spearman igual
a0.915**, Finalmente, el investigador concluyo que existe correlacion significativa entre las
variables. Al respecto, Galindo (2015), en su investigacion planteo como objetivo principal
resolver la correlacion entre las variables, ademas la metodologia empleada es descriptiva-
relacional, cuantitativa y no experimental, y tuvo como herramienta la encuesta con una
poblacién de 80 colaboradores de la SUNARP en la sede de Tacna, como resultados se
obtuvo que el entorno laboral de la SUNARP en la sede de Tacna influye en el proceso de
seleccion del nuevo recurso con un resultado de 21.25%, ademés que existe relacion entre

las variables con un resultado de 98.75%.

Entre las teorias vinculada a la variable seleccidon de personal, referimos en primer
lugar que el alcance del termino gestion de acuerdo a Alles (2015): “La seleccion, consiste
en atraer al talento humano que realmente interesan en relacion al perfil” (p. 170). Segun
Chiavenato (2018) refirio: “Es aquel proceso de decision para elegir el mejor postulante o
candidato para un puesto.” (p. 137). Al respecto, Ordufia (2016) refirio: Conjunto de
competencias y factores que posee una persona dentro de un grupo de personas que resulte
el mas capacitado o el personal idéneo para el puesto” (p. 260). Ademas, se puede inferir
que la seleccion es un proceso consecutivo, cuyo objeto es obtener la mejor opcion o talento
humano de acuerdo a los requisitos establecidos para un fin. Después de definir el termino
de seleccion procedemos a definir a la palabra personal, segin Chiavenato (2018): “El
personal es aquella que gestionan la tecnologia, crean y utilizan los procesos de trabajo, por
ello son pieza fundamental de la estructura de la organizacion” (p. 136). Segun Allen (2015)
refiri6: “Que para atraer al personal idoneo de la organizacion es muy importante conocer
las necesidades del trabajador para poder seleccionarlos y atraerlos (p. 170). En respecto del
personal, como el talento humano que gestiona y opera diferentes elementos de la

organizacion del cual es retribuido econdmicamente o mediante especias.

Después de definir las palabras seleccion y personal procedemos a definir la variable
seleccion de personal segun Canon, Casasus, Crespo, Lara y Pérez (2011) refieren: “La
seleccion de personal se basa en las competencias requeridas para ocupar y el correcto
desenvolviendo en puesto de trabajo” (p. 183). Al respecto Funk (2018) refiere que la

seleccidn es un aspecto critico para que las organizaciones cumplan con los objetivos que se
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proponen” (p. 190). Segiin Naranjo (2012) refirio: “Atraer de manera selectiva al talento
humano, a través de técnicas de divulgacién y de seleccion, a los postulantes que cuenten
con los requisitos minimos que el perfil lo establece” (p. 88). Sin embargo, Alonso, Moscoso
y Cuadrado (2015) refirieron: “La organizacioén consiga al mejor talento de un conjunto de
solicitantes que cubran los puestos ofertados, ademas de evitar la posibilidad de una sancion
o responsabilidad legal por parte de los postulantes, cuando este haya sufrido algan tipo de
discriminacion (p. 79). Al respecto Rueda, Jiménez y Sanchez (2015) donde refieren: “Las
organizaciones en busca de aumentar su desempefio optan por un enfogue en proyectos
donde la seleccion de personal, debe enfocarse de acuerdo a las estrategias de la organizacion
(p. 6). Ademas, Chiavenato (2018) refiri6: “Es un filtro que permite reclutar talento humano
gue cumplan con caracteristicas o requisitos previamente establecido a través de técnicas de
seleccion, que mide el conocimiento del cargo” (p. 135). Se puede argumentar, como un
proceso consecutivo de eleccion establecido por las diferentes organizaciones con requisitos
determinados en el perfil o del cargo a desempefiar a un grupo de candidatos que tiene como
finalidad cumplir con los objetivos. Como proceso de seleccién debemos citar a Chiavenato
(2018) comenta: “Es una secuencia de fases, por donde pasan los candidatos” (p. 162).
Ademas, Carrasco y Garcia (2018) mencionan: “Es una fase preliminar de caracter negativo,
debido a que tiene como fin el descarte del talento que no cumple con los requisitos minimos
del puesto” (p. 138). Cabe mencionar que Garcia-lzquierdo, Ramos-Villagrasa y Castano
(2018) refieren al reclutamiento como: “Una fase fundamental del proceso de seleccion,
indagacion de los datos relevantes de los candidatos, y seran utilizadas para la toma
decisiones” (p. 155). Al respecto, Mazén y Treviazan (2000) refieren: “Al reclutamiento
como un proceso que invita a las personas del mercado laboral a concursar en el proceso de
seleccion” (p. 81). Asi también cabe mencionar lo relevante de la induccion de la seleccion
del recurso humano, por ello podemos citar a Gémez, Alvares y Gomez, V. (2018) refieren:
“Una induccién es un proceso sistematico que busca atender las necesidades de los
postulantes” (p. 6). Las técnicas de seleccion es el paso siguiente luego del reclutamiento
donde nos permitira conocer, compara y selecciona a los postulantes idoneos. Como técnicas
de seleccion tenemos: a) Entrevista de seleccién, donde se define como la interaccién o
comunicacion entre dos o0 mas personas; b) Pruebas de conocimientos, consiste en evaluar
los grados de conocimientos generales o especificos de los postulantes en relacion al cargo;
c) Pruebas psicoldgicas, son utilizadas como un promedio estandarizado para determinar el
desemperfio de las personas; d) Pruebas de personalidad, brindan rasgos generales de la



personalidad, equilibrio emocional, motivaciones, frustracion, entre otras; €) técnicas de
simulacion, son técnicas de dindmicas en grupo ( Chiavenato, 2018, p. 147-161). Al respecto,
Llanos (2005) refiere “A las técnicas de seleccion como un conjunto de procedimientos y
métodos que permiten analizas y diagnosticas las habilidad, conocimientos y personalidad

de los postulantes en la etapa de seleccion para la toma de decisiones” (p. 14).

Sin embargo, es muy importante la induccion del recurso humano, donde podemos
citar a Artavia, Mufloz y Jiménez (1999) refieren que: “La induccién de personal es un
elemento principal para lograr el cambio cultural, ademas de tener una direccién eficiente
del personal” (p. 2). Cabe mencionar, la importancia del conocimiento y dominio del cargo
que el postulante va desempefiar. El cual es la habilidad en el puesto de trabajo, la formacién
académica, experiencia y habilidades que cuenta el postulante para el conocimiento del
puesto de trabajo. Donde las habilidades técnicas son pieza fundamental para desempefiar su
labor. (Chiavenato, 2011, p. 154)

En relacion a la segunda variable, segun Matabanchoy, Alvarez, Riobamba (2018)
refieren: “Como herramienta para la toma de decision relacionada a la promocion de
trabajadores, transferencias y recompensas. Ademas de una feedback, identificacion de
necesidades e incrementar las competencias del talento humano” (p. 179). Segun Sanin y
Salanova (2013) refieren: El cumplimiento de responsabilidades y funciones del puesto
coherentes y en relacion con las normas y principio de la organizacion, asi mismo como la
evaluado por el jefe inmediato (p. 97). Sin embargo, Chiang Vega y San Martin (2017)
comenta: “La evaluacion del desempeno como la medicion de las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades diferentes del talento humano que interactda en un mismo entorno
de trabajo, asi también refleja los objetivos de eficiencia del personal” (p. 160). Segun
Haider, Jabeen y Ahmad (2018) refieren: “La interaccion del equilibrio trabajo-vida, influye
en el desempefio laboral de los empleados™. (p. 30). Al respecto Reio, Bang (2017) refirio:
“Al desempefio laboral como el comportamiento que contribuye o influye directamente a los
procesos centrales de la organizacion” (p. 219). Se puede argumentar sobre el desempefio
laboral como la evaluacion del talento humano relacionada a su capacidad, habilidades y
cumplimiento de objetivos en el entorno de trabajo y social, vital para una retroalimentacion,
toma decisiones, reestructuracion de la institucion y mejora en todos los niveles de la
institucion en estudio. Hoy en dia la evaluacion del desempefio se encauzan en la medicion,

evaluacion y monitoreo de 4 aspectos primordiales: a) Los resultados, objetivos establecidos



en la organizaciones en un determinado periodo; b) ElI desempefio, comportamiento de las
herramientas empleadas para ponerlo en préctica; c) Las competencias, o valor agregado del
talento humano que aporta a la organizacion; d) Los factores criticos para el éxito, aspectos
principales para el logro de los resultados. (Chiavenato, 2018, p. 244). Ademas, podemos
definir los siguientes conceptos: a) Planificacion, como la habilidad de planear, desarrollar
y evaluar las actividades propias de las personas en su centro de trabajo, asi como la
efectividad en la utilizacion de recursos, b) Responsabilidad, como el compromiso que
asume el talento humano con respecto a las funciones asignadas, c¢) Iniciativa, el grado de
voluntad del talento humano para solucionar problemas, plantear mejoras en el puesto y
desempefarse sin necesidad de una rigurosa supervision, d) Oportunidad, como el
cumplimiento de las actividades asignadas en un determinado tiempo, d) confiabilidad y
discrecion, como el uso adecuado de la informacion sensible y proteccion de la misma del
cargo y funciones que desempefia, e) Relaciones interpersonales, como la adaptacion en el
centro laboral, f) Calidad de trabajo, define como la precision, aporte y orden en el trabajo
encomendado, d) cumplimiento de las normas, como la ejecucion internas de la institucion
y del sector. (R.M. 626-2008/MINSA, 2008, p. 12)

A partir de las teorias expuestas se formulé el problema general: ;Cudl es la relacion
entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en el INCN, Lima, 2019? Y como
problemas especificos mencionaremos: ¢Cudl es la relacion entre las politicas de seleccién
y el desempefio laboral en el INCN, Lima, 2019?, ;Cudl es la relacién entre técnicas de
seleccion y el desempefio laboral en el INCN, Lima, 2019?, ¢;Cual es la relacion entre
induccion de personal y el desemperio laboral en el INCN, Lima, 2019?, ;Cual es la relacion
entre conocimiento del cargo y el desempefio laboral en el INCN, Lima, 2019?. La presente
investigacion se justifico en lo tedrico, porque tiene como fin delimitar la relacion existente
entre las variables, basada en la teoria general de la calidad en la atencion relacionado al
sector salud. Esta conjetura fue sustentada por Donabedian (1980), que sefalo: “la atencion
que se espera obtener optimizara el confort del paciente con relacion a todo el proceso de
atencion”. Se justificO también en lo practico debido a que la investigacion responde a la
necesidad INCN, indaga delimitar la relacion entre las variables, con la finalidad de poder
establecer estrategias, retroalimentacion y mejorar para una adecuada toma de decisiones
que permitan fortalecer el desempefio del personal de la institucion. Ademas, se justico en

lo metodoldgico porque se trabajé métodos, procedimientos, técnicas e instrumentos



correctamente validos y confiables, mediante el cual se obtendra los resultados para el
sustento de la investigacion. Asimismo, podré ser empleado por todos los investigadores y/o
personas que deseen desarrollar su investigacion en el campo de estudio, el cual podré ser
usado como antecedente en futuras investigaciones relacionales al tema de estudio. Las
razones expuestas conllevan a plantar el objetivo general: Determinar la relacion entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral en INCN, Lima, 2019. y los objetivos
especificos como: Determinar la relacion de las politicas de seleccidn y desempefio laboral
en el INCN, Lima, 2019, determinar la relacion entre las técnicas de seleccidon y desempefio
laboral en el INCN, Lima, 2019, determinar la relacion entre la induccion de personal y
desempefio laboral en el INCN, Lima, 2019, determinar la relacion entre el conocimiento
del cargo y desemperio laboral en el INCN, Lima, 2019. Asi mismo, se planted la hipétesis
general: La seleccion de personal se relaciona con el desempefio laboral en el INCN, Lima,
2019y las hipotesis especificas como: La politica de seleccion se relaciona con el desempefio
laboral en el INCN, Lima, 2019, la técnica de seleccion se relaciona con el desempefio
laboral en el INCN, Lima, 2019, la induccién del personal se relaciona con el desempefio
laboral en el INCN, Lima, 2019, el conocimiento del cargo se relaciona con el desempefio
laboral en el INCN, Lima, 2019.

1. Método
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo bésica, el cual se empled teorias relacionadas en estudio
sustentada en lo teérico por Palomino, Pefia, Zevallos y Orizano (2015), sefalaron:
“Representan entendimientos tedricos en algin campo que busca emplear teorias 0 modelos

tedricos cientificos”. (p. 104)

El disefio de investigacion

La investigacion es de tipo no experimental y corte transversal, donde no se manipularon las
variables de estudio y la recopilacion de informacion se realizaron en un periodo de
determinada. (Hernandez-Sampiere, 2018, p. 174). Asi también la indagacion correlacional
sefiald Ramirez (2015) “Tiene como objetivo medir el nivel de relacion que existe entre dos

0 mads variables” (p .42).
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Enfoque de la investigacion

El presente estudio tuvo un planteamiento cuantitativo, debido a que se utiliza el disefio para
analizar la exactitud de las hip6tesis formuladas o responder las preguntas de investigacion
(Hernandez-Sampieri, 2018, p. 150).

Nivel de investigacion
Nivel correlacional, busca establecer la relacion entre dos o mas variables. Al respecto:
Hernandez — Sampieri (2019), “tiene como objetivo dar a mostrar la correlacion existente

entre dos o0 mas variables”. (p.109).

Método de investigacion
El estudio fue hipotético—deductivo donde se formula y prueba hipétesis, asi también poder
sacar conclusiones. Al respecto Sanchez y Reyes (2017) sefalaron que “el método

hipotético-deductivo es concerniente a investigaciones cuantitativas” (p. 59).

2.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Seleccion de personal

Definicion conceptual

Para Chiavenato (2018) sostiene que:
Es la membrada que admite ingresar a la organizacion a los recursos humanos
competentes que cumplan con los requisitos del puesto; es decir, elegir la mejor opcién
para la organizacion que pueda mantener y/o incrementar la eficiencia, desempefio del

recurso humano y eficacia de la organizacion. (p. 135).

Definicién operacional

Es un filtro que permite reclutar talento humano que cumplan con caracteristicas o requisitos
previamente establecido a través de teécnicas de seleccion, que mide el conocimiento del cargo,
segun Chiavenato (2018, p. 135).

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual

Para Chiavenato (2018) sostiene que:
El proceso donde verifica el cumplimiento de los requerimientos del trabajo, ademas
de poder medir y administrar el desempefio del talento humano que permitan cumplir

con los objetivos del sistema establecidos. (p. 245).
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Definicion operacional

El desempefio laboral en las organizaciones se fundamenta en la evaluacion, monitoreo,

medicion y evaluacion de cuatro aspectos principales: Los resultados, el desempefio, las

competencias, los factores criticos para el éxito, segun Chiavenato (2018, p. 244)

Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable: Seleccién de Personal

Dimensiones Indicadores items Escalay valor Niveles
/Intervalos
Pgellgg(??é?]e Reclutamiento %i
Induccién n
Teécnicas de Pruepas 56.7,
., Entrevistas 8,
Seleccion Revision d 910
EV'S'(;)” € ’ Escala ordinal:
antecedentes Likert
Identificacion Baja [20-46]
Institucional Cazliu:Sﬁc(:)(Z) Media [47-73]
. Historia de la 11,12, Alta [74-100]
I I
ncIIDucmon Ide empresa 13, A veces 3)
ersona Funciones y 14,15 Casi siempre (4)
responsabilidad Siempre (5)
del cargo
.. Habilidades
Conocimiento ., 16,17
Formacion '
del Cargo . 18
Académica
o 19, 20
Experiencia
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Tabla 2

Operacionalizacién de la variable: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala y valor /Irl:lt:a\i'?/lzlsos
Planificacion 1,23,
Los resultados Responsabilidad 4,5,6
) Iniciativa 7,8,9,10,  Escalaordinal:
El desempefio Oportunidad 11,12, 13 Likert
- Baja [25-58
Confiabilidad y Nunca (1) Me(ina[[59-9;]
L as competencias discrecion 17, 18,19 Casi nunca (2) Alta [93-125
P Relaciones  20,21,22,23 A veces (3) a [93-125]
interpersonales Casi siempre (4)
Siempre (5)
Los factores Calidad de trabajo
criticos para el Cumplimiento de 14,15, 16
. 24, 25
éxito las normas

2.3. Poblacién, muestra

Poblacion
Palomino, Pefa, Zevallos y Orizano (2015), refirieron sobre la poblacién como: “conjunto
de individuos, objetos que denotan particularidades usuales, ademas de ser observables en

un lugar y momento determinado.” (p. 140)

Se consider6 como poblacién a los trabajadores profesionales contratado en la
convocatoria realizada el 2018 bajo el Régimen 1057 del INCN, el cual esta conformada 54
servidores publicos. Cabe mencionar que en la investigacion se utilizara una poblacion

censal por lo que se considerd la totalidad de profesionales del INCN.

Muestra
Ramirez (2015), refiri6 “Un conjunto de elementos reducido que proveniente de la
poblacion, al cuales evaltan requisitos similares, aunque no siempre, con la intencion de
intervenir tales caracteristicas y/o requisitos a toda la poblacion” (p. 56).

El trabajo de investigacion, no cuenta con muestra debido a que se considero toda la

poblacion.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el trabajo se aplico la encuesta al personal profesional del INCN que ingreso en el afio
2018 del régimen 1057. Al respecto Hernandez-Sampieri (2018), sefiala que para la
recoleccion de datos se puede usar uno o varios instrumentos relevantes de la variable de
estudio de la muestra y para la aplicacion de técnicas o instrumentos estan la prueba de
proposito VITAL, cuestionario, etcétera. (p. 226). Con respecto al instrumento se puede
definir como un recurso utilizado por el investigador para recolectar informacion de las

variables Hernandez-Sampiere (2018, p. 228)

El instrumento empleado fue de evaluacion de seleccion de personal y desempefio
laboral de Jorge Luis Quenaya Villanueva, en el afio 2016, estudiante de postgrado de la
Universidad Privada Cesar Vallejo, Per(, aptado de acuerdo a las necesidades y

requerimientos de la investigacién y validado por el juicio de expertos.

Validez
La validez de nuestro instrumento sera mediante el juicio de expertos para poder determinar
el grado de exactitud de la variable. Al respecto Hernandez-Sampieri (2018), nivel donde un

instrumento en verdad calcula las variables en estudio. (p. 229)

Se realizo la validez de las variables en estudio, mediante el juicio de expertos, en
este caso en particular se ha realizado por profesores de la Universidad Privada Cesar
Vallejo. Del Dra. Francis Esmeralda Ibarguen Cueva como Metoddlogo de la Investigacion,
ademas de la Dra. Nilsa Sifuentes Pinto y al Dr. Carlos Castagnola Sdnchez como expertos

tematicos.

Confiabilidad
La fiabilidad es una herramienta de medicién que se aplica a un mismo individuo, de ser una

muestra produciria resultados idénticos Hernandez-Sampieri (2018, p. 228).

Asi mismo, las encuestas que se utilizaron en un grupo piloto de 20 personal CAS de
las variables en estudio para verificar la fiabilidad de las mismas, para el anélisis posterior

de la investigacion. Se utilizo el coeficiente del Alfa de Cronbach para las variables.
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Tabla 3. Alfa de Cronbach para instrumento de seleccion de personal

Cronbach's Alpha N° de elementos

,834 20

Nota: Resultados obtenidos por la prueba piloto.

Tabla 4. Alfa de Cronbach para instrumento de desempefio laboral.

Cronbach's o
Alpha N° de elementos
,889 20

Nota: Resultados obtenidos por la prueba piloto.

En la tabla 3, se obtuvo en la primera variable un valor de 0,834 que se entiende como muy
fuerte fiabilidad y para la segunda variable en la tabla 4 se obtuvo un valor de 0,889 que se

entiende como muy fuerte fiabilidad de los instrumentos empleados.

2.5. Método de analisis de datos

Se empleo para la estadistica el programa SPSS 23 para la muestra de tablas y gréaficos de la

informacidn analizada producto de los cuestionarios de las variables en estudio.
Posteriormente se realizé el estudio descriptivo, ademas se prosiguié con la prueba

de hipotesis donde se emple6 el Rho Spearman que se utilizé para comparar las hipétesis

sugeridas.
2.6. Aspectos éticos

La investigacion se alineo con los fundamentos éticos de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Privada Cesar Vallejo, ademas se pidio el permiso correspondiente a la Oficina
de Personal del instituto en el distrito de Cercado de Lima donde se realizo la encuesta al
personal profesional régimen 1057 (CAS), ingresante en la convocatoria 2018. El permiso

fue aceptado voluntariamente por parte de las autoridades de la institucion.
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I11. Resultados

3.1. Descripcion de resultados

Tabla 5
Nivel de seleccion de personal
Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 8 14,8
Media 24 44,4
Alta 22 40,7
Total 54 100,0
Seleccion de personal
3
4
-
T 3
1=
Q
2
2 2 _U,T%
1
I I I
Baja Media Ala

Seleccion de personal

Figura 1 Nivel de seleccion de personal

Latabla 5y Figura 1 se observé que el 14.8% de los servidores publicos profesionales

del régimen 1057 distingue un nivel bajo, asimismo el 44.4% se encuentra en un nivel medio,

y por ultimo el 40.7% muestra que la seleccion de personal es alta segun los servidores

publicos profesionales del régimen 1057 en el INCN.
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Tabla 6

Nivel de politicas de seleccion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 11 20,4
Media 17 31,5
Alta 26 48,1
Total 54 100,0

Politicas de seleccion

2

& 3

c

@

= 451%
o

a5

31 ,5%
9 20,4%
I I I
Baja Meclia Alta

Politicas de seleccion

Figura 2 Nivel de politicas de seleccion

La tabla 6 y Figura 2 sefialan que el 20.4% de los servidores publicos profesionales del
régimen 1057 distingue un nivel bajo, asimismo el 31.5% se encuentra en un nivel medio, y
por ultimo el 48.1% muestra que la politica de seleccion es alta segun los servidores pablicos

profesionales del régimen 1057 en el INCN.
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Tabla 7
Nivel de técnicas de seleccion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 14 25,9
Media 10 18,5
Alta 30 55,6
Total 54 100,0
Técnicas de seleccién
B
a0
o
[l
E
57
o

T T
Baja Meclia

Técnicas de seleccion

I
Alta

Figura 3 Nivel de técnicas de seleccion

La tabla 7 y Figura 3 se observé que el 25.9% de los servidores publicos profesionales

del régimen 1057 distingue un nivel bajo, asimismo el 18.5% se encuentra en un nivel medio,

y por ultimo el 55.6% muestra que la técnica de seleccion es alta segin los servidores

publicos profesionales del régimen 1057 en el INCN.
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Tabla 8
Nivel de induccion del personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 11 20,4
Media 21 38,9
Alta 22 40,7
Total 54 100,0

Induccion del personal

=

& 3

=

Q

o

|

[+

e > 38,9% 40.7%

1 20 4%
I I I
Baja Meclia Alta

Induccion del personal

Figura 4 Nivel de induccion del personal

La tabla 8 y Figura 4 se analizo que el 20.4% de los servidores publicos profesionales
del régimen 1057 perciben un nivel bajo, asimismo el 38.9% se encuentra en un nivel medio,
y por ultimo el 40.7% muestra que la induccién del personal es alta segun los servidores

publicos profesionales del régimen 1057 en el INCN.
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Tabla 9
Nivel de conocimiento del cargo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 9 16,7
Media 23 42,6
Alta 22 40,7
Total 54 100,0

Conocimiento del cargo

=
& 3
=
Q
=
[+
5, 42 6% 40,7%

1

16 7%
T T T
Baja Meclia Alta

Conocimiento del cargo

Figura 5 Nivel de conocimiento del cargo

La tabla 9 y Figura 5 se observo que el 16.7% de los servidores publicos profesionales del
régimen 1057 distingue un nivel bajo, asimismo el 42.6% se encuentra en un nivel medio, y
por ultimo el 40.7% sefiala que el conocimiento del cargo es alto segun los servidores

publicos profesionales del régimen 1057 en el INCN.
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Tabla 10
Nivel de desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 8 14,8
Media 16 29,6
Alta 30 55,6
Total 54 100,0

Desempefo laboral

Porcentaje

T T
Media Alta

Desempefio laboral

Figura 6 Nivel de desempefio laboral

La tabla 10 y Figura 6 se analizo que el 14.8% de los servidores publicos profesionales
del régimen 1057 distingue un nivel bajo, asimismo el 29.6% se encuentra en un nivel medio,
y por ultimo el 55.6% sefiala que el desempefio laboral es alto segun los servidores publicos

profesionales del régimen 1057 en el INCN, Lima, 2019.
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Tabla 11
Nivel de los resultados

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 11 20,4
Media 20 37,0
Alta 23 42,6
Total 54 100,0

Los resultados

=

& 3

=

Q

o

G

o . 42 B%
37 0%

1
T T

Media Alta

Los resultados

Figura 7 Nivel de los resultados

La tabla 11 y Figura 7 se analiz6 que el 20.4% de los servidores publicos profesionales
del régimen 1057 distingue un nivel bajo, asimismo el 37% se encuentra en un nivel medio,
y por ultimo el 42.6% sefiala que el resultado es alto segin los servidores publicos

profesionales del régimen 1057 en el INCN.
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Tabla 12
Nivel del desempefio

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 13 24,1
Media 21 38,9
Alta 20 37,0
Total 54 100,0
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Figura 8 Nivel del desempefio

La tabla 12 y Figura 8 se analiz6 que el 24.1% de los servidores publicos profesionales

del régimen 1057 distingue un nivel bajo, asimismo el 38.9% se encuentra en un nivel medio,

y por ultimo el 37% indica que el desempefio es alto segin los servidores publicos

profesionales del régimen 1057 en el INCN.
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Tabla 13
Nivel de competencias

Bajo 45 18,7
Baja 10 18,5
Media 16 29,6
Alta 28 51,9
Total 54 100,0

Las competencias
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Figura 9 Nivel de competencias

La tabla 13 y Figura 9 se observé que el 18.5% de los servidores publicos profesionales
del régimen 1057 distingue un nivel bajo, asimismo el 29.6% se encuentra en un nivel medio,
y por ultimo el 51.9% sefiala que la competencia es alta segun los servidores publicos

profesionales del régimen 1057 en el INCN.
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Tabla 14
Nivel de los factores criticos para el éxito

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 12 22,2
Media 18 33,3
Alta 24 44 4
Total 54 100,0
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Figura 10 Nivel de los factores criticos para el éxito

La tabla N® 14 y Figura 10 se observd que el 22.2% de los servidores publicos
profesionales del régimen 1057 perciben un nivel bajo, asimismo el 33.3% se encuentra en
un nivel medio, y por ultimo el 44.4% indica que el factor critico para el éxito es alto segin

los servidores publicos profesionales del regimen 1057 en el INCN.
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3.2. Resultados correlacionales
3.2.1. Seleccién de personal y el desempefio laboral

Hipotesis general

Ho. La seleccién de personal no se relaciona con el desempefio laboral en el Instituto

Nacional de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2019

Hi. La seleccion de personal se relaciona con el desempefio laboral en el Instituto Nacional
de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2019
Tabla 15

Correlacion seleccion de personal y el desempefio laboral

Seleccion de Desempefio

personal laboral
Coeficiente de 1,000 740™
Seleccion de correlacion
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman \ 54** >
Coeficiente de ,740 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, El grado de correlacion entre las variables segun Rho de Spearman
muestra una correlacién de 0, 740 alta y positiva entre las variables, ademas de aceptar la
hipétesis alterna con un p- valor de 0. 000 entre la seleccion de personal y el desempefio

laboral de los servidores publicos profesionales del régimen 1057 del INCN.
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3.2.2. La politica de seleccion y el desempefio laboral

Hipotesis especifica 1

Ho. La politica de seleccion no se relaciona con el desempefio laboral en el Instituto Nacional

de Ciencias Neurologicas, Lima, 2019

Hi. La politica de seleccion se relaciona con el desempefio laboral en el Instituto Nacional

de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2019

Tabla 16

Correlacion la politica de seleccion y el desempefio laboral

Politicas de Desempefio

seleccion laboral
_ Coeficiente de correlacion 1,000 719"
Polltlca_s,de Sig. (bilateral) ,000
seleccion
Rho de N 54 54
Spearman Coeficiente de correlacion 7197 1,000
Desempefio . . 000
laboral Sig. (bilateral) )
N 54 54

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16, El grado de correlacion entre las variables segun Rho de Spearman

fue de 0, 719 alta y positiva entre las variables, ademas de aceptar la hipétesis alterna con

un p- valor de 0. 000 entre la politica de seleccion y el desempefio laboral de los servidores

publicos profesionales del régimen 1057 del INCN.

3.2.3. La técnica de seleccion y el desempefio laboral

Hipotesis especifica 2

Ho. Latécnica de seleccion no se relaciona con el desempefio laboral en el Instituto Nacional

de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2019

Hi. La técnica de seleccion se relaciona con el desempefio laboral en el Instituto Nacional

de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2019
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Tabla 17

Correlacion técnica de seleccion y el desempefio laboral

Técnicas de Desempefio

seleccion laboral
. Coeficiente de correlacion 1,000 ,758™
Técnicas de . .
seleccion Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 54 54

Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion , 758" 1,000
Iabofal Sig. (bilateral) 000 .
N 54 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17, El grado de correlacion entre las variables segin Rho de Spearman es
de 0, 758 alta y positiva entre las variables, ademas de aceptar la hipétesis alterna con un p-
valor de 0. 000 entre la técnica de seleccion y el desempefio laboral de los servidores publicos

profesionales del régimen 1057 del INCN.

3.2.4. La induccidn del personal y el desempefio laboral.
Hipotesis especifica 3

Ho. La induccion del personal no se relaciona con el desempefio laboral en el Instituto

Nacional de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2019

Hi. La induccion del personal se relaciona con el desempefio laboral en el Instituto
Nacional de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2019
Tabla 18

Correlacion induccion del personal y el desempefio laboral

Induccién del  Desempefio

personal laboral
Coeficiente de 1,000 726"
Induccién del correlacion
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 54 54
Spearman Coeficiente de 726™ 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 54 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 18, El grado de correlacion entre las variables segun Rho de Spearman
fue de 0, 726 alta y positiva entre las variables, ademas de aceptar la hipotesis alterna con
un p- valor de 0. 000 entre la induccion del personal y el desempefio laboral de los servidores

publicos profesionales del régimen 1057 del INCN.
3.2.5. El conocimiento del cargo y el desempefio laboral
Hipotesis especifica 4

Ho. El conocimiento del cargo se relaciona con el desemperio laboral en el Instituto Nacional

de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2019

Hi. El conocimiento del cargo no se relaciona con el desempefio laboral en el Instituto
Nacional de Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2019

Tabla 19

Correlacion el conocimiento del cargo y el desempefio laboral

Conocimiento  Desempefio

del cargo laboral
Coeficiente de 1,000 734
Conocimiento correlacion
del cargo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 54 54
Spearman Coeficiente de 7347 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 19, El grado de correlacién entre las variables segiin Rho de Spearman fue de 0,
734 alta y positiva entre las variables, ademas se acepta la hipétesis alterna con un p- valor
de 0. 000 entre el conocimiento del cargo y el desempefio laboral de los servidores publicos
profesionales del régimen 1057 del INCN.
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1V. Discusion

La investigacion: de las variables en el instituto, guardan relacion con el andlisis de la

informacidn por medio de los cuestionarios empleados.

En cuanto a la Hipdtesis general, La seleccion de personal se relaciona con el
desempefio laboral en el INCN, Lima, 2019, segin Rho de Spearman arroja una correlacion
de 0,740 alta y positiva, ademas se acepta la hipdtesis alterna con un p-valor de 0.000 entre
las variables de los servidores publicos profesionales del régimen 1057 del INCN. Nuestros
resultados son respaldados por Chavarria (2017) concluyo que la evaluacion del desempefio
laboral que genera aporte y propuesta a la formacion de futuras investigaciones de postgrado.
Por su parte Portuondo (2018) concluy6 que la correlacion de r=0.616 con una significancia
menor de 0.05 con el desempefio. El cual determina que existe relacion entre las variables

de la Municipalidad Distrital de veintiseis de octubre.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, La politica de seleccion se relaciona con el
desempefio en el INCN, segiin Rho de Spearman arroja una correlacion de 0,719 alta y
positiva, ademas se acepta la hipotesis alterna con un p-valor de 0.000 entre la politica de
seleccién y el desempefio laboral de los servidores publicos profesionales del régimen 1057
del INCN, Lima, 2019. Asimismo, Solis (2016) concluy6 que el 47% ingreso mediante
amistad, el 55% ingreso a trabajar inicamente con una encuesta. Por lo que se concluye la
relevancia de la implementacion del Manual del Proceso de Seleccion bajo ciertos
lineamientos que se detallan en el manual. Manco (2018) concluyé que existe una
significancia entre las variables, asi también se obtuvo un nivel de significancia de
correlacion de Spearman igual a 0.898** y a = 0.00 < 0.05 que como conclusion se establece

gue existe una correlacion positiva.

En cuanto a la Hipotesis especifica 2, La técnica de seleccién se relaciona con el
desempefio en el INCN, segun Rho de Spearman fue 0,758 alta y positiva, ademas se aceptar
la hipotesis alterna con un p-valor de 0.000 entre la técnica de seleccion y el desempefio de
los servidores publicos profesionales del régimen 1057 del INCN, nuestros resultados son
respaldados por Alava y Gémez (2016) concluyd que la gestion de los subsistemas en
mencion esta relacionada con los factores como competencias, conocimiento y el desempefio
laboral, y concluye que la seleccion de personal, formacion y capacitacion tienen influencia

en el desempefio laboral. Galindo (2015) concluyd que el entorno laboral de la SUNARP en
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la sede de Tacna influye en el proceso de seleccidn del personal son de 21.25%, ademas que
existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio de laboral con un resultado de
98.75%.

En cuanto a la Hipotesis especifica 3, La induccion del personal se relaciona con el
desempefio en el INCN, segin Rho de Spearman es de 0, 726 alta y positiva entre las
variables de la investigacion, ademas se admite la hipotesis alterna con un p- valor de 0.000
entre la induccidn del personal y el desempefio de los servidores publicos profesionales del
régimen 1057 del INCN. Nuestros resultados son respaldados por Navarrete (2015) concluy6
que el 76% de la poblacion esta en desacuerdo con el reclutamiento de la empresa, el 41%
de colaboradores ingreso bajo recomendacion y el 95% al momento de ingresar en la
empresa, no se realizd por un reclutamiento interno. Como conclusion de la investigacion se
determind que una adecuada seleccion, evitara perjuicios econdmicos a las empresas de
seguridad y mejorara la productividad de la misma. Salsavilca (2017) concluyé que existe
relacion entre las variables con un nivel de significancia de 0.00<0.01** segun el coeficiente
de Spearman tiene un valor de .995. Ademas el estudio demostrd que la entrevista y seleccion
de empleados se relaciona con la confiabilidad con un nivel de significancia de
0.00<0.01**con un coeficiente de Spearman con un valor de .975, y finalmente el
investigador concluy6 que por medio del anlisis de datos establecio que la administracion
del personal se relaciona significativamente con el desempefio en los institutos superiores de
Lima, asimismo la primera variable se relaciona significativamente con la confiabilidad en
los Institutos Superiores.

En cuanto a la Hipdtesis especifica 4, EI conocimiento del cargo se relaciona con el
desempefio en el INCN, segun Rho de Spearman alta y positiva de 0, 734 entre las variables
de estudio, ademéas se aceptar la hipdtesis alterna con un p- valor de 0.000 entre el
conocimiento del cargo y el desempefio laboral de los servidores publicos profesionales del
régimen 1057 del INCN. Nuestros resultados son avalados por Ghiglione (2015) concluyd
que el subsistema de seleccion de persona es: el proceso de adaptacion posterior al ingreso
de un personal es de 60% de una meta de 80%, personas que reunen los requisitos del puesto
es de 80% de una meta de 80%, diferencia entre los salarios ofrecidos por la institucién
publica y el mercado laboral es de 85% de una meta de 80%., tiempo de promedio de
contratacion de vacantes es de 50% de una meta de 80%, ademas en el subsistema de

evaluacion de desempefio resulto que el valor individual de desempefio es de 80% de una
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meta de 80%, el valor individual de desempefio de los superiores de 70% de una meta de
70%, el valor de desempefio entre comparieros de trabajo es de 75% de una meta de 80%,
ademas el investigador concluye que los recursos humanos ha logrado relevancia en los
ultimos afnos y es el activo méas importante dentro de la instituciones publicas y representa
un factor vital para el éxito o fracaso del mismo. Chirinos (2017) concluy6 que la
administracion de personal se vincula con el desempefio con un nivel de significancia de
0.00<0.01** segun el Rho Spearman, obtuvo un valor de .995. Ademas el estudio demostro
que la entrevista y seleccion de empleados se relaciona con la confiabilidad con un nivel de
significancia de 0.00<0.01**con una correlacion de Spearman con un valor de .975, y
finalmente el investigador concluy6 que por medio del andlisis de datos establecié que la
direccion del recursos humanos se relaciona con el desempefio en los institutos superiores
asi mismo que la seleccion se relaciona con la confiabilidad en los Institutos Superiores,
obtuvo de las variables en estudio con un Rho Spearman igual a 0. 926, de las politicas de
seleccion y desempefio se obtuvo de Rho Spearman igual a 0.730**, reclutamiento y
desempefio con Rho Spearman igual a 0.810**, técnicas de seleccion y desempefio con Rho
Spearman igual a 0.829**, induccion de personal y desempefio con Rho Spearman igual a
0.707** y finalmente el conocimiento del cargo y desempefio de Rho Spearman igual a
0.915**, Finalmente, el investigador deduce que existe relacion entre las variables.

32



V. Conclusiones

Primera:
La seleccion de personal se relaciona directa (Rho=0, 740), alta y significativamente con el

desempefio laboral en el instituto, por tanto, se acepta la hipotesis alterna.

Segunda:
La politica de seleccion se relaciona directa (Rho=0, 719), alta y significativamente con el

desempefio laboral en el instituto, por tanto, se acepta la hipdtesis alterna.

Tercera:
La técnica de seleccidn se relaciona directa (Rho=0, 758), alta y significativamente con el

desempefio laboral en el instituto, por tanto, se acepta la hipotesis alterna.

Cuarta:
La induccion del personal se relaciona directa (Rho=0, 726), alta y significativamente con

el desempefio laboral en el instituto, por tanto, se acepta la hipétesis alterna.

Quinta:
El conocimiento del cargo se relaciona directa (Rho=0, 734), alta y significativamente con

el desempefio laboral en el instituto, por tanto, se acepta la hipétesis alterna.
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V1. Recomendaciones

Primera:

A la alta direccién del INCN, impulsar la implementacién de lineamientos internos de la
primera variable en concordancia con la normativa vigente para sus distintas areas, con la
finalidad de captar al personal méas capacitado para el cargo que permita aumentar la
productividad y competitividad del instituto. Asi tambien del cumplimiento con los perfiles
de los profesionales que requiere, del clasificador de cargo y al MOF de la institucion; no
obstante, de la investigacion las variables en estudio muestran una relacion directa, y alta

correlacion.

Segunda:

A la jefatura de la oficina de personal, se pone a disposicién la presente investigacién, como
contribucion para optimacion de la seleccion de personal, ya que entre la dimension politica
de seleccion de la primera variable presentan una relacion directa con la variable de desempefio,

y alta correlacion.

Tercera:

La oficina de personal y comision de futuras convocatorias, emplear técnicas de seleccion
de como: Pruebas de conocimiento (acorde a las funciones que desempefia), pruebas
psicoldgicas, personalidad y/o técnicas de simulacion con la asesoria de un profesional
ducho en la aplicacion de las pruebas en mencién, debido a que la dimension de técnica de

seleccion de la variable en estudio presenta una relacién directa, y correlacion alta.

Cuarta:

La oficina de personal y alta direccién, programar evaluaciones periddicas de desempefio e
induccion en los primeros tres meses y posterior a ello de forma anual en aras del
cumplimiento de las metas y optimizar la calidad del INCN, ya que las dimensiones de
induccion del personal de la variable en estudio presentan una relacion directa, y correlacion

alta.

Quinta:

A las jefaturas y autoridades del INCN, impulsar en el personal del régimen 1057 y 276, el
conocimiento y dominio de sus actividades que realizan en su area de trabajo, asi también
como la actualizacion en la normativa vigente y nuevas tecnologias para optimizar el
rendimiento del INCN, ya que la dimension de conocimiento del cargo de la variable en

estudio presenta una relacion directa, y correlacion alta.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

TITULO: Seleccion de personal y su desempefio laboral en el instituto nacional de ciencias neuroldgicas, Lima, 2019

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢ Cual es la relacién entre la
seleccién de personal y el
desempefio laboral en el
Instituto Nacional de
Ciencias Neurolégicas, Lima,
20197

Problemas Especificos:

Problema Especifico 1.

¢ Cudl es la relacién entre las
politicas de seleccion y el
desempefio laboral en el
Instituto Nacional de
Ciencias Neurolégicas, Lima,
20197

Problema Especifico 2.
¢;Cudl es la relacion entre
técnicas de seleccion y el
desempefio laboral en el
Instituto Nacional de
Ciencias Neuroldgicas, Lima,
2019?

Problema Especifico 3.

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre la seleccion de
personal y el desempefio
laboral en el Instituto
Nacional de Ciencias
Neuroldgicas, Lima, 2019

Objetivos especificos:

Objetivo Especifico 1.

Determinar la relacion de
las politicas de seleccion y
desempefio laboral en el

Instituto  Nacional de
Ciencias  Neuroldgicas,
Lima, 2019

Objetivo  Especifico 2.
Determinar la relacion
entre las técnicas de
seleccién y desempefio
laboral en el Instituto
Nacional de Ciencias

Neuroldgicas, Lima, 2019

Objetivo Especifico 3.

Hipotesis general:

La seleccion de
personal se relaciona
con el desempefio
laboral en el Instituto
Nacional de Ciencias
Neurologicas, Lima,
2019

Hipotesis especificas:

Hipétesis Especifica 1.
La politica de seleccion
se relaciona con el
desempefio laboral en
el Instituto Nacional de
Ciencias Neuroldgicas,
Lima, 2019

Hipétesis Especifica 2.
La técnica de seleccion
se relaciona con el
desempefio laboral en
el Instituto Nacional de
Ciencias Neuroldgicas,
Lima, 2019

Hipotesis Especifica 3.

Variable 1: SELECCION DE PERSONAL

. . . . Escalas Niveles o
Dimensiones Indicadores ltems
valores rangos
Politicas de Reclutamiento 1,2,
Seleccion Induccion 3,4,
Técnicas de Pruek_Jas 56.7,
Seleccion Entrevistas 8,
Revision de antecedentes 9,10 Escala ordinal:
Likert
Nunca (1) Baja [20-46]
Identificacién institucional ; i -
Induccién del Historia de la empresa 111’:;[2’ Casi nunca (2) XE:IE[:ZSS)}
Personal Funciones y 1415 A veces (3)
responsabilidades del cargo ’ Casi siempre (4)
Siempre (5)
- Habilidades 16, 17
Conocimiento Formacion Académica 18
del Cargo —
Experiencia 19, 20

Variable 2: DESEMPENO LABORAL
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¢;Cudl es la relacion entre
Induccion de personal y el
desempefio laboral en el
Instituto Nacional de
Ciencias Neurolégicas, Lima,
2019?

Problema Especifico 4.
¢;Cudl es la relacion entre
conocimiento del cargo y el
desempefio laboral en el
Instituto Nacional de
Ciencias Neuroldgicas, Lima,
20197

Determinar la relacién
entre la inducciéon del
personal y desempefio
laboral en el Instituto
Nacional de Ciencias

Neurolégicas, Lima, 2019

Objetivo Especifico 4.
Determinar la relacién
entre el conocimiento del

cargo 'y desempefio
laboral en el Instituto
Nacional de Ciencias

Neuroldgicas, Lima, 2019

La induccion del
personal se relaciona
con el desempefio
laboral en el Instituto
Nacional de Ciencias
Neurolégicas, Lima,
2019

Hipdtesis Especifica 4.
El conocimiento del
cargo se relaciona con
el desempefio laboral
en el Instituto Nacional

de Ciencias
Neurologicas, Lima,
2019

. . . . Escalas Niveles o
Dimensiones Indicadores ltems
valores rangos
L itad Planificacion 1,23,
05 resultados Responsabilidad 4,56
Iniciativa 7,8,9, Escala ordinal:
El desempefio 'cl I_V 10,11, 12, Likert
Oportunidad 13
_ I Nunca (1) Baja [25-58]
Las Conflabllldad.y discrecion 14, 15, 16 Casi nunca (2) Media [59-92]
competencias . Relaciones 17,18,19,2 A veces (3) Alta [93-125]
interpersonales 0 .
Casi siempre (4)
Los factores Calidad de trabajo 21 22 23 Siempre (5)
criticos para el Cumplimiento de las 2’4 2'5

éxito

normas
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NIVEL - DISENO

DE ) POMBLIII'EA‘SC.;QZI Y TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION
Tipo: Poblacidn: Variable 1: Seleccion de personal Descriptiva:
Béasica . . Técnicas: Encuesta
54 servidores publicos . . B Se aplicd el instrumento de recoleccién de datos,

Disefio: profesionales del | Instrumentos: Cuestionario para la variable de seleccion de personal

) réaimen CAS posteriormente han sido procesadas en IBM SPSS 23 y

9 Autor: Jorge Quenaya, adaptado por Jonathan Melendrez 2019

No experimental - Excel 2016 para interpretar los resultados ademéas de

corte transversal
Método:
Hipotético-deductivo
Enfoque:

Cuantitativo

Tamafio de muestra:

No aplica

Afio: 2016

Monitoreo: Jonathan Boris Daniel, Melendrez Donayre

Ambito de Aplicacion: Servidores publicos profesionales del régimen CAS,
ingresante de la convocatoria 2018

Forma de Administracion: Individual

Variable 2: Desempefio laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario para la variable de desempefio laboral

Autor: R.M. N° 626-2008 / MINSA, adaptado por Jonathan Melendrez 2019
Afio: 2008

Monitoreo: Jonathan Boris Daniel, Melendrez Donayre

Ambito de Aplicacion: Servidores publicos profesionales del régimen CAS,
ingresante de la convocatoria 2018

Forma de Administracion: Individual

describir datos mediante tablas, figuras y frecuencias.

Inferencial:

Para la prueba de hipétesis se aplic6 el método
estadistico de Rho Spearman
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Anexo 02: Instrumento de recoleccion de datos

2.1. Cuestionario para el estudio de la Variable: Seleccion de Personal

El presente cuestionario tiene como objetivo, desarrollar la fase de aplicacion del estudio de
Seleccion de personal, para asi con su opinion, mejorar la gestion del area de Recursos Humanos
del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas.
Antes de responder, por favor tener en cuenta lo siguiente respecto del tipo de respuesta que va a

dar:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
RESPUESTA
Ne PREGUNTAS

1[2]3]4]s

Dimension 1: Politicas de seleccidon

Es reclutado utilizando politicas establecidas del Instituto Nacional

! de Ciencias Neuroldgicas y de la normativa vigente.

9 El reclutamiento es realizado por el mismo personal de recursos
humanos del instituto.

3 | Es sometido al ingresar, a un proceso de induccion en la institucion.

4 Cuéndo postula se le indica un proceso de familiarizacion del el

cargo en el Instituto.

Dimension 2: Técnicas de seleccion

Se promueve a personal en la institucion para cargos de confianza,
destaques o coordinaciones.

Se somete a algun tipo de pruebas durante el proceso de seleccion.

Se aplican pruebas de conocimientos y experiencia sobre el cargo.

Se aplican entrevistas en el proceso de seleccion.

O 0| N o

Es seleccionado mediante la verificacion de referencias.

Se solicita el apoyo de empresas especializadas para verificar la
informacién proporcionada por el postulante al cargo.

11

Una vez seleccionado, se le da a conocer todo el funcionamiento del
instituto.

Dimension 3: Induccion de personal

12

Se le invita a conocer el instituto y sus diversos servicios y/o
procesos que brinda.

13

Recibe informacion sobre lo relacionado con la historia del instituto.

14

Luego de la seleccidn, se le dan a conocer las funciones inherentes
al cargo, dentro del proceso de induccién

15

Se evalla la seleccidn en funcion al cargo al que se postula.

Dimension 4: Conocimiento del cargo

16

Cuando se selecciona personal se tiene en cuenta sus conocimientos
y experiencia previa.
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N° PREGUNTAS

RESPUESTA

2

3

4

17 .
rapidez sus tareas.

Poseen los conocimientos en el area, que le permite ejecutar con

18 | Posee las habilidades necesarias para el desempefio de sus labores.

19 | Cuenta con el nivel académico exigido para el desempefio el cargo.

20 | Posee la experiencia necesaria para el desempefio del cargo.

FICHA TECNICA
Nombre: Instrumento para medir seleccion de personal.
Autor: Jorge Quenaya (2016)

Adaptado por: Jonathan Boris Daniel Melendrez Donayre
Afo: 2019
Descripcion

Tipo de instrumento: cuestionario.

Obijetivo: Determinar la relacidn entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en el Instituto Nacional

de Ciencias Neuroldgicas, afio, 2019.

Poblacidn: 54 servidores publicos profesionales del régimen 1057
Lugar: Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas

Ndmero de items: 20.

Aplicacion: Directa.

Tiempo de administracién: 25 minutos.

Escala de medicién: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.

Escala: de Likert

Niveles Rango
Baja [20-46]
Media [47-73]
Alta [74-100]
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2.2. Cuestionario para el estudio de la Variable: Desempefio Laboral

El presente cuestionario tiene como objetivo recopilar informacion para estudiar el desempefio laboral. En
base a la Resolucion Ministerial N° 626-2008/MINSA, que regula la evaluacion de desempefio del sector
salud.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

EVALUACION DE DESEMPENO Y CONDUCTA LABORAL (PROFESIONALES)

Periodo Fecha de Evaluacion

Apellidos y Nombres

Cargo

Direccion/Oficina

RESPUESTA

N° CUESTIONARIO 1 ‘ > ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5

Dimensién 1; Los Resultados

1 | Planifica sus actividades del trabajo.

Cumple con las actividades planificadas en el plazo
determinado.

Saca el maximo provecho de los recursos en sus actividades
planificadas.

2

3

4 | Es responsable con las funciones encomendadas.

5 | Muestra compromiso al asumir funciones.

6 | Cumple de manera oportunas las funciones encomendadas.

Dimension 2: El desempefio

7 | Sabe asignar tareas con instrucciones claras y precisas.

Realiza sus actividades sin necesidad de instruccion y

8 .
supervision.

9 | Evalua constante avances y logros.

Generando nuevas soluciones ante los problemas de trabajo
10 | con originalidad y realiza aportes importantes para mejorar

el trabajo.

11 Entrega sus trabajos en el plazo establecido. Inclusive
algunas veces antes de lo fijado.

12 Cumple con los plazos en la ejecucion de los trabajos en la
fecha solicitada.

13 Se ha retraso en la entrega de ejecucion de trabajos debido

al exceso de carga laboral.
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RESPUESTA
Ne° ESTIONARI
CUESTIO © 1 [ 23 ]4]G5

Dimensién 3: Las competencias

14 Sabe usar la informacidn con fines discretos y constructivo
con respecto a la Institucion y a los comparieros
Es prudente y guardar la informacion que posee de la

15 | institucion y de los compafieros de trabajo como
confidencial

16 Sabe diferenciar la informacién pero comunica solo lo
negativo

17 | Muestra amabilidad con todos

18 Facilita la comunicacion permitiendo un ambiente de
franqueza, serenidad y respeto.

19 Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en todo
momento.

20 No siempre manifiesta buen trato con terceros pero esas
acciones no tienen mayor transcendencia.

Dimensidn 4: Los factores criticos para el éxito

21 Realiza excelentes trabajos, excepcionalmente comete
errores.

22 | Realiza buenos trabajos con un minimo de errores.

23 La presentacion de los trabajos encomendados presentan
orden.

24 Cumple con las normas generales y especificas de la
institucion

o5 Se informa y actualiza la normas que regulan su area de
trabajo

Nombre del Evaluador

Cargo del Evaluador

46



FICHA TECNICA
Nombre: Evaluacién de Desempefio y Conducta Laboral (Profesionales)

Autor: Resolucion Ministerial N° 626-2008/MINSA
Adaptado por: Jonathan Boris Daniel Melendrez Donayre
Aio: 2019

Descripcion

Tipo de instrumento: cuestionario.

Objetivo: Determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en el Instituto
Nacional de Ciencias Neuroldgicas, afio, 2019.

Poblacion: 54 servidores publicos profesionales del régimen 1057.

Lugar: Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas.

NUmero de items: 25

Aplicacion: directa.

Tiempo de administracién: 30 minutos.

Escala de medicion: Muy satisfecho, Satisfecho, Regular, Poco satisfecho e Insatisfecho. Escala:
de Likert

Niveles Rango
Baja [25-58]

Media [59-92]
Alta [93-125]
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Anexo 03: Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion datos
3.1. Base de datos de la confiabilidad de la Seleccion de personal

al Seleccion de personal.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = B
Archivo  Edicion  Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
SEe N e~ BLABH S5y BA4E 109
G | \Visible: 20 de 20 variables
| 2 3w/ 5| m).]®|noln|nz n3namsne nr e nofio] var | v |
1 4 2 4 5 3 3 2 215 4 3 215 4 2 4 5 3 =
115 4 3 5 5 2 65 2 5 5 5 5 6 1 1 5 4 3
5 3 3 2 2 31 2 216 43 215 5 3 3 2 2
33 2 3 3 4131 43314133233
5 5 3 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 2
6 | 2 5 5 332 2 25 332 42 2255 3 3
34 4 5 2 31 3 3 4 5 23 23 3 3 4 4 5 2
5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 2 5 2 5 5 5 5 5 5 2
9 | 2 15 4 2 4 3 23 2 2 15 43215 42
31 4 1 1 1 3 3 3 3 3 1 4 1 3 3 1 4 1 1
5 5 2 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 &5 5 2 5 3
31 3 4 5 4 2 3 2 1 3 1 4 4 2 3 13 45
4 3 21 5 1 5 4 3 4 3 2 21 5 4 3 2 1 5
1.3 3 1 4 1 41 5 133 31 413 31 4
5 5 § 5 2 5 5 5§ 3 65 5 5 5 &5 5 &5 5 § § 2
4 2 3 1 3 1 4 4 5 3 2 1 3 1 4 4 2 3 1 3
3 6 2 5 5 5 3 3 5 3 3 2 2 &5 3 3 5 2 5§
2 3 3 4 4 2 2 3 4 5 2 3 3 4 5 2 33 4 4
25 25 2 35 2 5 65 5 5 5 5 5 2 & 2 § 2
14 4 5 3 5 1 4 2 1 5 1 4 4 2 1 4 4 5 3

Resumen del procesamiento de los casos

[+ %
Casos  Validos 20 100,0
Excluidos? ] 0
Total 20 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en

todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiahilidad

Alfa de
Cronbach

M ode
elementos

834

20
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3.2. Base de datos de la confiabilidad del desempefio laboral

Desempefio laboralsav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - RS

Archiva  Edicidn Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SES@EecBLAR H SEBLE 40
\ isible: 25 de 25 variables

|12 3 41516 17 18] 19 10[ 1M M2 13) 14 18] 116 17| 18| 19 120] 121 122|123 124 128 e
4 5413 312133124521 [-

o | eo || = | o || om | | s || RS

R = T T o B T R o B ot O T T B - B e B
— M M L M L R R e o e e o e e
— M = s L e PR e e s R B M
[ = B o= TR o e T ot T - B e IR <P R - RN o TR - o DY S PL D e T - T o= T - |
[ e . T R B o B T R e e T - B % . B T = R < o B % }
B T T S T L P B e L I L L L T s T L T o L T =

[ T e o B S L . e I Lt R R e T T e B = = o TR~ < |
R = B ™ TR o = T = TR ™ T = I T = R - TR - o D S Sy PL D e T o= T 4 B P }
i a UL 7S R S S o B S o TR — S & o B 8- B % R S S L o IR — i X B L TR o8- |
R e B T R o T = o B R . e e T B = - T = I )
[ I = T S i o O e B = o R et & R R . e =
[ T e o B S L . e I Lt R R e T T e B = = o TR~ < |
= M = = L e R e e s R B
e T T e e L T L T P S N o BT L L i o R I L]
I T T T e P T L L T s B o T e P L I R o T R UYL ]

5 &
11
3
4 2
1 2
5 &
11
I
4 2
23
2 5
5 1
4 4
5 4
5 &
4 5
i
5 &
I

— M P L R e = ) L BRI ) P = e o
L e Bt R o T - B R T . B L= T R~ L= o TR - o TR L R |
LA i T o T e B L T T . B L B B S R . = IS, |
L - I L T B R R e T L S B R e = L) ]
— M L M L M M | P e s o o

— e e R L T M L B e o s P B

5
1
1
2
2
b
1
1
2
3
5
4
5
4
5
5
1
5
1

— M P L R e = ) L BRI ) P = e o

(=]
=

Resumen del procesamiento de los casos

I %%
Casos  Walidos 20 100,0
Excluidos? 0 0
Total 20 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M e
Cronbach elementos

884 25




Anexo 04: Base de datos de las variables de estudio

4.1. Base de datos de la Variable 1

de personal

Seleccion

Conocimiento del cargo

20

19

18

17

16

Induccion del personal

15

14

13

12

11

Técnicas de seleccién

10

Politicas de seleccion

N°

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52
53
54

50



Desempefio laboral

4.2. Base de datos de la Variable 2

Factores criticos para el éxito

21

25

24

23

22

Las competencias

20

19

18

17

16

15

14

El desempefio

13

12

11

10

Los resultados

N°

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54

o1



do de validez de expertos

Certifica

Anexo 05

ion de personal
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5.1. Certificados de validez de la variable

.

"03Mnsul
|9p BLIOISIY B| UOD OPBUOIJEAI O] 3IGOS UQIDBWIOUI 3qIIaY

€l

Mo

‘epuliq anb sosasoud
0/A SOIDIAI3S SOSIBAIP SNS A 0INISUI |9 JIJOUOD B BYAUI 3] 3S

(4%

oN

ON

IS

Jpuosaad ap ugronpuy

‘0IN11Isul |9p
0}U3IWEUOIIUNY [2 OPO} J2I0UOI B Bp 3| 3S ‘OPBUOIIIB|3S Z3A BU(

13

‘084ed |e ajuejnisod |2 Jod epeuoidiodoud ugidew.oul
e| Jedijl1aA esed sepezijedadsa sesaidwa ap oAode |3 B}191|0S 35

0L

‘SEIDUaJ3jal 3P UOIJeJIJII3A B| 2juB|pawl OPeUOIdI3|as S3

"UQ1223|3s ap 0s3204d |3 U3 SBISIAAIUA uedde ag

"081e3 |3 24q0s epuaadxa A sojuajwiPouo0d ap seqanid uedjde ag

e T B S S

JREETER
ap 0s3204d |2 ueanp seqanid ap odi} undje e 9}2Wos s

'SaU0JoeUIpPI00d O sanbejsap
‘ezuelyuod ap sosied esed ugINNISUL B| U |euosiad e ananwold as

ON

Wi, IS mPshi™ |

oN

oN

UQ1922)2S ap SVIMUIP L

N

‘0INUISu| |3 ua o8ued
|9 |9p uoideZIIEl|IWE) 3P 053204d UN BIIpUl 3] 3 BIN3sod opuen)

“uoNIASU
€| U3 ugIINpUI 3p 0s3204d UN B “Jesaidul |e OpIIBWOS S

‘OIN}isul |ap souewny
S0SINJ3al ap _NCOm._wQ owsiw |2 1od opezjjeaJl sa ojuaiweinjial |3

/

7

’

"3]ua8IA BAIlEWIOU B| 3P A SBII80|0IN3N Seldual) ap
|euoIdEN 03N}ISU| |3P SEPII3|qeISa sediyjod opuezijizn opein|aal s3

sejouasabng

ON

1S

ON

IS

ON

IS

uQ1222)2s ap sVIYIOJ

sPEPLIE])

ZBIOUBAJ[IY

MRLICIIRES |

sway|

TVNOS¥3d 3d NOIDJ3T3S V1 3AIN 3ND OLNIWNULSNI 130 OGINILNOD 30 Z3AITVA 30 0AVII4ILN3D

Or3aTIvA 4vS3) avaisy3iAINN

52



ugisuaLLIp e Jipew eied sajualoyns Uos Sopeajueld swa)) So| OPUBND BIOUBKYNS BOIP &S ‘BIOUBIYNS ‘BJON

\ 0joBIIp A 0joBX8 ‘010U S8 ‘Wa| [9p Operounua [9 eunble peynaylp uis BpusyUS G :pepLel) ¢
0}oNnASu02 [ap eoyjoadse ugisuswip o sjusuodwod fe Jeyueseidel eled opejdoide se we)) |3 :ejouBARJRY ;
\ ‘0Pe|NULIO} 091108} 0deau0d e apuodsaLIod Wwa)| |3 ‘elousulped ,

.:.....-....-.. . ...... e ......g..:..:: . .... ..&.y: ".—Qvﬂa—ﬂ>° NO—_-_ —Ov ﬂensog > 83_——°ﬂ<

b el & e L

.m.-ﬂ.cﬂ —Oﬂ.....@..@t-.dvu

[ ]eiqeoyde oN [ ] n1Basio0d ap sendsep s|qeaidy Jejqeaydy  :pepijiqeayde ap uojuido

CARN A i\D\W m«éI = :(e1ouaroyns Aey is Jesioaid) seuoideAlasqQ

) / / ‘08,83 |3p ouadwasap |2 esed elesadau epuALIAAX? B 93504 | 02

/ / /| '081e3 |2 ouadwasap |2 esed opiSixa 0IIWIPLIE [JAIU |2 UOI BJUBN) | 6}

/ P /| "saioqe| sns ap oyadwasap |2 esed selesadau Sapepi|iqey se| 33sod | 81
‘sea.e) sns zapide.

/ / / u0d Jendafe aywiad 3| anb ‘ease |3 ua SOJUBIWIIOUOI SO| UIISO4 &
‘einaud epualadxa A sojualwioouod

I / / SNS BJUAND U dudl} S [euosiad BUOINIB[AS IS Opuen) .

ON [ 1S [oN | 1S | ON [ IS 03402 Jap ojuaIUII0UO)

/ § 7 ‘ejn3sod as anb |e 08.1e3 |e ugidUNy U UOIIII|AS B| BNIBAS 3S | G
i uoIINpul dp 0sadosd |ap osjuap ‘o8ied |e

/ / 7 $91UAJAYUI SAUOIIUN SB| J3I0UOI B LB 3| 3S ‘UDIIIJ|3S B| Ap 08anT &

53



h-!

uol2Npul ap osadoid |ap ojuap ‘odied e
$9}UJI3YUI S3UOIdUNS SB| J320U0D B Uep 3| S ‘U0IdI3|3S B] ap 03an]

143

%

‘oynsul
[9p BLIOISIY B| UOD OPBUOIOB|3S O] 24qOS UQIDBLLIOUI 3qIddY

€l

N

AN

‘epuliq anb sosasoud
O/A sOIAIBS SOSIBAIP SNS A 0INJIIsul |9 1220U0D B BYIAUI 3 S

47

ON

ON

IS

puosiad ap ugronpuy

‘o3ny3sul |ap
OjUaIWEeUOIdUNY |2 OPO) J3J0UOD B BP 3| 35 ‘OPRUOIIIZ|SS ZaA BUf

11

‘084e2 |e ajuejnisod |2 Jod epeuoiosodoid uolewloul
e| 1ed1j1u3A eled sepezijedadsa sesasdwa ap oAode |9 e3101|0s 35

ol

‘SBIOUSJJ3.1 3P UOIJRIIJISA B| 93URIPAW OPRUOINIL|DS S3]

‘U01223|3s ap 0sad0.d |2 Ua se3siAaIjua uedijde ag

‘0381ed [9 21qos epuaadxse A sojuaiwidouod ap seqantd uedijde a5

"uoII3|as
ap osa%0.d |2 ajueinp seqanid ap odi} unsje e a3wWos 3§

NN MNNN N E] NN [

AR RN SNENAN

NANNNNEVAN

'SaUOIoBUIPIO0D O sanbejsap
‘ezuelyuod ap sosdied eed uodN}IsUl e] ua jeuosiad e ananwouid oS

ON

IS

ON

ON

@

U01232]2S 2P SVIIMUIZ L

A\

A

"03N3}3SU| |3 ua o81ed
|2 |9p uoidezliel|iwey ap 0sadold un ealpul 3| 3s ejnjsod opuen?)

N

“ugNIsuUl
e] U3 UOIONpPU] 3p 0s3204d UN e ‘Jesalsul [e OpPIAWOS $3

NRYRY

AN

‘O3Nn}3sul |9p souewny
SOsindal ap |Jeuosiad owsiw |° 1od Opezijeal sa ojualweln|dal |3

A

A1

"9]Ua3IA BAIIBWIOU B 3p A SedI80|0INaN Selpual) ap
|[eUOIDBN 0IN3IISU| |3 SepIda|qe)sa seafyjod opuezijizn opejn|aal s3

selouasabng

ON

IS

ON

IS

ON IS

U01202)2S 2P SVIYIOJ

ePEpLIE[)

zRIDURAD|OY

(eIDUdURISd

sw 0«_

oN

TYNOS¥3d 3d NQIDO313S V1 3AIN 3IND OLNIWNAYLSNI 13a OAINILNOD 3 Z3AITVA 30 0aVIIdILN3D

Or3TIvA 4vS3D AVAISHIAINN

54



270z 1Py, %...q\.

uoisuswip e|Jpau eled sejusioyns uos sopeajue|d Swaj| So| OPUEND BIOUBIOYNS S0P 8S ‘BIDUBIUNG ‘BION

opaulp A ojoexs ‘0ioU00 $8 ‘Wa}| (3P OPEIOUNU |2 BUNBJE Pejnoyp Ul SpUBHUS G :PEPLEID ¢
0Jon1}SUCO [8p BAYIoadsa UQIsUaWIP 0 juauodwiod [e sejussaidal ered opeidoide se wej| | :BlouBAR|RY
'0pe|nLLIO} 00108} 0jdeouco [e epuodsaLioo sy |3 (ejousupied ,

4./ 1lopenjeAs |ap pepljeloadsy

J

B

>+ 1openjeAs zan( |ap saiquiou A sopijjedy

[ 1siqeorde oN [ 1 nBawioo ap sndsep ajqealidy [ 1aigeoydy  :pepiiqeasde ap ugiuido

:(e1ouaioyns Aey Is Jesioaid) sauoroeAIasqQ

A AN A ‘08182 |ap oyadwasap |2 eJed eLILSIIBU BIDUBIIAAXS B| 89504 | 0Z

A Vi | "081ed |2 oyadwasap |2 esed opiSixa 0JIWIPELI. |JAIU |3 UOD BJUANY) | 6}

N N /| "saioqe| sns ap oyadwasap |2 eled seliesadau sapepl|iqey se| 33sod | 8i
‘seale) sns zapidel

\ < A uod Jeyndafe ayiwiad 3| anb ‘eale |3 US SOJUBIWIDOUOD SO| UBISOY -
‘eIA24d eOUBIIRXS A SOJUBIWIDOUOD

i A o~ SNS BjuUsNd U3 a3ual} 3s |euossad eUOIIBIRS BS Opuen) o

ON | IS | OoN | 1§ ON 1S 03112 [P 0JU1UII0UO)
A A oA "g|nsod as anb |e 081ed | UOIDUNY US UOIDIA|SS B| BN|BAR 35 | G}

55



"0Imnsul
|9p BLOISIY B| UOD OPEUOIdB|AS O] 3IGOS UQIDBWIOU| 3q1IdY

€l

S

‘epuliq anb sosao0.d
0/A SOIIAIS SOSIBAIP SNS A 0IN}ISUl [ J3J0UOD B BJAUI 3| BS

Zl

ON

ON

ON

ouosiad ap ugronpuy

"0INIsul [3p
0]USIWEUOIUNY |2 OPO} J3J0U0J B Bp 3| 3S ‘OPBUOIIII|SS ZAA BUN

113

‘03.ed |e ajuejnisod |2 1od epeuoidiodoid ugidewoul
e| Jediylian esed sepezijedadsa sesaidwa ap oAode |3 e321)0S 3§

[1]3

"SEIOUBJDJ3J 9P UQIDEI1JIIDA B| SJUBIPAW OPBUOIII3|IS SJ

"UQ12239|9s Ip 05220.d |2 U SeIsINaIUD uedyjde g

‘034e2 |9 24q0s epualadxa A sojuaiwidouod ap seqanad uedyde ag

TJREETER
9p 0sa20.4d |2 21ueinp seqanud ap odi} undje e 3}3wWoOs g

"S3UO01DeUIPI00) O sanbelsap
‘ezuelyuod ap sogied esed ugPNNISUI B] US |euossad e ananwold a5

ON

ON

ON

RN e B W N W

UQ1232)as p SPINUIZL

N

"03NHISU| 3 ud o81ed
|9 |9p uoIdeZIIRIIWEY 3P 0S320.4d UN eIIpUl 3] 3S BJN3sod opuen)

N

‘uoNNISUl
| U@ uEINpuU! ap 0sad0ad un e ‘JesaJdul | OPIIBWOS s3

4

/

*0IN1ASUI [3p souewny
$0s4ndaJ ap |euostad owsiw |3 Jod opezijeas sa ojualweln|Pal |3

&

4

7

*3]UadIA eAllewOU B| 3p A sed180]0Jnap Seual) ap
|euoide 01n1iIsu| |ap sepida|qelsa sediyjod opuezijizn openjdal s3

sejoualebng

ON

IS

ON

IS

ON

1S

uQ1222)2s 2p svIYIOJ

sPEpLIE))

ZeIOUBAI[?Y

TEPDUauRIdg

swiayy

TYNOS¥3d 3d NOIDJ3T13S V1 3AIN IND OLNIWNYLSNI 13a OAINILNOD 3a Z3aIMVA 30 0avII4ILY3D

Or3TIVA 4VS3D avaiSH3IAINN

56



Ugisuup g} Jipeuw eled Sejuatoyns uos sopesjueld suialj So| OpUEND BIOUSIYNS S0P BS ‘BIOLBIIYNG BJON

8.8% A 0joexa ‘0s1ou0d se ‘wal jap operounus je eunbie PEYNIYIP IS BpusRUS 8 :pepue| ¢
0}onsu09 [8p eAYIedse UgisuaLLIp 0 sjustiodwiod fe Jejussaide) esed opeidoide se we)) |3 :ejoueAsjay ,
‘Ope|nuLIo} 6ugs) 0jdsouoa (e epuodsaLiod waj) (3 elouaurued '

Q Q A.VN\M QEVQQMNSSD\“\\Q“HPQQSS\@ "houu.__go_%u%__u_oo%m

Q%.N.“V.. %.N.\(.V. ..ﬁ..lN\P.\«\.M\v.anvrwl...Q‘.C@. :lopenjeas zen| |ep saiquiou A sopijjedy

p—

[ 1eiqesyde oy [ 1 n1Bes0d ep sandsep sjqesyidy K s|qeaydy  :pepyjiqesyide ap ugiuidg

™ % MY DU PS A U % 74 ‘(e1ouaioyns Aey is sesioeud) S9UOoIdBAIaSqQ

7 b 4 '08.e2 |ap oyadwasap |2 esed elesadau ejoualiadxa e 33sod | 0z
/ |9p oY Pl ! |
, Vs / | "081e3 |3 oyadwasap |3 esed opiSixa 0J|WYPEI. [AIU [3 UOD BIUBNY) | 6}
7 / /| 'Se4oqe| sns ap oyadwiasap |3 esed selesadau sapepijiqey Se| 99s0d | 81
/ ‘seaJe) sns zapides i
/ /| uoa Je3ndafa aywuad a) anb ‘ease 2 ua soUBIWINOUOI SO| U33s0d
\ ‘elAa4d elpualiadxa A sojuaiwidouos &
7 / | sns Blusnd ua 3uap as |euosiad euoidajds 3s opuen)
ON IS ON IS ON IS 03812 12p S:&E.Ba:ab
Vi 3 Y, ‘ejn3sod as anb |e 08.1ed (e ugiuny ua U0I12233s e| enjeAd as | g
uoIdNpul ap 0s320.d [ap 043uap ‘08.ed |e .
/ s / $9jualayul S3UOIOUNy S| J3IOUOD & UeP 3] IS ‘UPIIIB|3S B| ap 0Fan] g

57



Desempefio laboral

5.2. Certificados de validez de la variable
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Anexo 06: Carta de autorizacion

Solicito:  Autorizacion con fines de investigacion
descriptiva de variables de seleccion de
personal y desempefio laboral

Sefor(a):

LIC. SIXTO PEREZ ROJAS

Jefe de la Oficina de Personal

Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas

uD

T
M‘N'sTER;SW,?CE 2&0\-
WSTITUTO MOCRL e pertomss /)

Presente. -

aresies®

Yo, Jonathan Boris Daniel Melendrez Donayre identificado con‘BNT™N" 46699667, de nacionalidad
peruana con domicilio legal en Jr. Pedro Helmes 425, Urb. Villa del Norte, Distrito Los Olivos,
Provincia Lima del Departamento de Lima, Teléfono 933 798 966, Correo electronico

jdaniel.md@outlook.com, ante usted respetuosamente expongo lo siguiente:

Solicito permiso para poder realizar la investigacion y realizar dos encuestas dentro de las areas del
instituto del personal contratada bajo el régimen 1057 (CAS), la autorizacién con fines educativos y
de investigacion, titulado: “Seleccién de personal y desempefio laboral en el Instituto Nacional de
Ciencias Neuroldgicas, Lima, 2019”, para optar por el grado de maestro en gestién piblica en el
periodo comprendido entre abril del 2019 hasta agosto del 2019, para lo cual cumplo con adjuntar
toda la documentacion exigida para este efecto.

Por lo expuesto, agradeceré a usted acceder a lo solicitado.

Los Olivos, 15 de abril del 2019

De conformidad con el Art. 20/de la Ley 27444 numeral 20.1.2, el administrado podra autorizar de manera
expresa que adicional a la ndtificacion personal se le notifique mediante telefax, correo electrénico y cualquier
otro medio que permita comprobar fehacientemente su acuse de recibo y quien lo recibe.

Correo electronico (jdaniel. nd@outlook.com) y teléfono de contacto (933 798 966)

& Hoja de vida del investigador responsable, Relacion de investigadores y Plan de investigacion.
O Carta de presentacion de cada participante.
]  Plan de investigacion a realizar.
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gad < |Ministerio [ instiiote Nacionatde P ; . .
Sﬁg PERU e S B e Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres
de Salud OB SRR YN “Afio de la Lucha contra la Corrupcién e Impunidad”

Barrios Altos, 23 de julio del 2019

Carta N° 11- 2019-OP-INCN

Sr. Jonathan Boris Daniel Melendrez Donayre

Direccion: Jr. Pedro Helmes 425. Urb. Villa del Norte - Los Olivos
Lima, Peru

Atencion: Autorizacion con fines educativos para
desarrollar el trabajo de investigacién denominado
“Seleccion de personal y desemperio laboral

Por medio de la presente le hago de su conocimiento, que la peticién que realizd
a esta institucién, en la que solicita autorizacién con fines educativos para
desarrollar el trabajo de investigacién denominado “Seleccion de personal y
desempefio laboral en el Instituto Nacional de Ciencias Neurolégicas, Lima,
2019".

Por lo antes solicitado se procedi6 a otorgarle la autorizacién requerida ya que
dicha investigacién contribuirda en la mejora de nuestra institucién, para la

Seleccion de personal y desempefio laboral de nuestros servidores. -

Se extiende el presente documento a solicitud del interesado para los fines que
crea conveniente.

Atentamente

TERIQ DE SALUD
st SACIONAL DY CIENCIAS NEUROLOGICAS

), W—
ienmsasases wassen o 0 peas
INE C. NAYRE TAB
MARJ:EaN dela ofuga de Personal

Jr. Ancash 1271
www.icn.minsa.gob.pe | Barrios Altos.

iecn@icn.minsa.gob.pe | Lima 1 Peru




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela de FPosgrada

Wite de ba tucha contra ba covupciin y €a impunidad”

Lima, 19 de Jullo de 2019
Carta P. 0308-2019-EPG-UCV-LN

MARIENNE CARLOTA DONAYRE TABER
JEFE DE RECURSOS HUMANOS
INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS NEUROLOGICAS

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a JONATHAN BORIS DANIEL MELENDREZ
DONAYRE identificado con DNI N.° 46699667 y cddigo de matricula N.° 6700167006;
estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL INSTITUTO NACIONAL DE
CIENCIAS NEUROLOGICAS, LIMA, 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente seran
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Universidad César Valleje™~ Campus Lima Norte

RCQA

Somos.la unive{sidad de los fFIWwIB®
que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe
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ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Francis Esmeralda Ibarguen Cueva, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada ‘Seleccién de
personal y desempefio laboral en el Instituto Nacional de Ciencias
Neurol6gicas, Lima, 2019” del estudiante Jonathan Boris Daniel Melendrez
Donayre, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 24%
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

Lima, 03 de agosto del 2019

Firma
Francis Esmeralda Ibarguen Cueva,
DNI: 09637865
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?ﬂ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACl()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

MELENDRS 2 DonAYRE., TonatHAN. BORLS UANIEL . ..
D.N.I. s HLGAALET ..o
Domicilio 3’1’?%&«/%‘%!’425 Los oLIvos. ...
Teléfone  :  Fio : 5280993 . Movil - 133¥98766
E-mail : Y OANIEL.MP QOUTLOPKCON

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Medalidad:
|j Tesis de Pregrado

FABHIEEA | st vt s s e s e Ao 8 o o e b S o AR
Escuela : e e e e e £ T R S R N AR O T
2= (- - W e o e e
Titulo B v msmee s e st e e s b ST R A SR S i S

|Z‘ Tesis de Posgrado ,
[X] Maestria [ boctorado

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

TNSTITUTO NACIONA L DE. CLENCIAS. NEUROLEGICAS, .
LIMA ), 2009 ... . R S
Ano de publicacion : BB, s

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texto completo mi tesis.

Fecha: O3 -49-2810
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE CTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

JONATHAN RORIS DrMiel MELENDREZ TDONBYRE

INFORME T{TULADO:
SELECCION DE PERSONAL \{'DESEME’EFJO LAGORAL EN EL \WSTITUTO

NACIONAL DE CIENCIAS NEuROLéG\CAs!LlMA,QOH

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

{
MAESYRo EN Gestion PusLich

SUSTENTADO EN Fecha: 43 VE AGoSTO DE 2019

notaomencion:  APRoBADO POR MAYoR(A
K*“’“’us i

” s i\n Uf J\o\
'.“ INVESTI cmou %‘Q
:74
\\\ Sun'x" 77
FfR/A DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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