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RESUMEN

La investigacion se realiz6 a trabajadores contratados bajo el D.L. 1057 Contrato
Administrativo de Servicio y D.L. 276 Carreras Administrativas, el objetivo general fue
determinar de qué manera el reclutamiento se relaciona con la calidad de seleccion del personal
de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, Periodo 2022; la metodologia de
investigacion fue de foque cuantitativo, alcance correlacional y disefio no experimental —
transeccional, la poblacion de estudio fueron 45 trabajadores, la muestra utilizada no
probabilistica de tipo censal, por ende se trabajo con toda la poblacion la técnica que se utilizd
para la recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados
de la investigacion muestran que el 57,8% afirmo que casi siempre se desarrollada de manera
adecuada el reclutamiento, asimismo el 56,3% respondio que casi siempre tiene una adecuada
calidad de seleccion del personal, en conclusion el reclutamiento se relaciona
significativamente con la calidad de seleccion del personal de la Municipalidad Distrital de
Cachimayo — Cusco, Periodo 2022, ya que al hacer uso del Rho de Spearman la significacién
bilateral de p-valor=0,000 < 0,05 y el Rho=0,589, indicando la relacion entre el reclutamiento

con la calidad de seleccion del personal es positiva alta.

Palabras Claves: reclutamiento, seleccion del personal , trabajadores, municipalidad.
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ABSTRACT

The investigation was carried out on workers hired under the D.L. 1057 Administrative
Service Contract and D.L. 276 Administrative Careers and had to determine how recruitment
influences the quality of the selection of personnel of the District Municipality of Cachimayo
- Cusco, Period 2022; The research was of a basic type and belongs to the quantitative
approach, whose scope is descriptive, with a non-experimental design of a transectional cut,
the study population was made up of 45 workers, the sample used was non-probabilistic of the
census type, therefore we worked with the entire population the technique used for data
collection was the survey and the instrument was the questionnaire. The results of the
investigation show that the recruitment variable 57.8% affirmed that recruitment is almost
always adequately developed and for the personnel selection variable, 56.3% responded that
they almost always have an adequate selection of personnel, in Conclusion Recruitment
significantly influences the quality of the selection of the personnel of the District Municipality
of Cachimayo - Cusco, Period 2022, where when using Spearman's Rho the bilateral
significance of p-value=0.000 < 0.05 and Rho=0.589 , indicating the relationship between
recruitment with the quality of personnel selection is positively high.

Keywords: recruitment, personnel selection, workers, municipality.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del Problema

En el transcurso de los dias, existen diferentes preocupaciones, incertidumbres, condiciones
y controversias en torno al desarrollo de las contrataciones dentro de las comunas municipales, todo
ello viene a ser el resultado de eludir los principios de la practica tradicional. Pero esta situacion

depende de la conducta ética de los empleados publicos. (Sahory, 2019)

Siendo necesario mencionar que, los hechos demuestran que la estructura del enrolamiento
de los trabajadores no solo conduce a la inaccién de los gobiernos locales y la incertidumbre entre los
empleados, sino que ademas de ello crea escasa armonia y dificultades en torno a los sentimientos y
sobrecarga de labor producto de la poca eficiencia de los trabajadores ingresantes. Sumado a ello, se

evidencia situaciones de alto nivel de frustracion por la disparidad salarial. (Lindor, 2019)

Yuperel, B. et al., (2020) acerca de la calidad en la seleccion de los trabajadores menciona
que: “Comprende comparar las cualidades de los postulantes, respecto a los requisitos del puesto a
tomar, asimismo, emplea una técnica de seleccion basada en la comunicacion y ofrecimiento a
aquellos postulantes que estén en el nivel minimo de cualificacion para la vacante disponible”(p.69).
En este sentido en las municipalidades o instituciones gubernamentales la calidad de seleccién, refiere
la remocion de participantes que no cumplen los requerimientos minimos establecidos por dicha
dependencia. En este entender el proceso contempla la comparacion de competencias, capacidades y

particularidades de los postulantes en base a los requerimientos del cargo a disposicion.

Internacionalmente, varios estudios precisan que los municipios nicaragienses carecen de
una implementacion adecuada de las politicas de contratacion y de seleccion de sus trabajadores, ello
en base a la Ley de Contrataciones Publicas y Cadigo Laboral, normativas vigentes en este pais, en
consecuencia, las formas de seleccion de personal son poco claras y desordenadas. En este sentido,
debe de tratar de alinearse a la norma, para lograr el propdésito de tales dependencias. Ademas, hay
un proceso de seleccidn, pero no es preciso por lo que las licitaciones publicas de las vacantes no son
expuestas, y se terminan por dar acceso a los puestos por cuestiones de amistad. La ineficiencia de
las politicas de contratacion transparente y estrategias para captar candidatos de forma equitativa, se

traducen en un obstaculo presentado por dichas municipalidades. (Yuperel, B. et al., 2020)

Del mismo modo, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (2020) sefial6 que, en el
Peru existe 1,678 municipalidades, sin embargo, en el mismo afio hubo un aumento de personal, por

ende, no realizaban un reclutamiento y seleccién adecuada de las cuales presentaban efectos como:
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dificultades en la planeacion del personal, escaso analisis de los requerimientos y competencias, por
ende, la contratacion de personal era incorrecta, depurando a trabajadores con experiencia. Por otra
parte, en el estudio de Vilchez (2021), manifestd que, la descripcion del perfil del personal en los
municipios no estaba bien planteadas, en otras palabras, el reclutamiento y contrata de trabajadores
carece de procedimientos iddneos, ya que existia escasa informacién de los candidatos y pocas
asociaciones con entidades que forman profesionales de su requerimiento. En vista de ello se optaba
por sugerencias de terceros, como funcionarios o empleados propios de la entidad, asi como

amistades, de manera que existan contrataciones entre familiares y entorno cercano.

En tanto, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2018), manifiesta que la gestion en el
sector estatal y en gobiernos locales, debe emplear procesos e instrumentos que salvaguarden una
contratacion limpia e imparcial, en base a los lineamientos normativos relacionados a la contratacion
y seleccion de personal, asimismo, la dependencia debe crear una comision, que siente las bases de
contratacion y cronograma del sector publico, ello en estancias publicas permitidas por la ley. El
transcurso de la seleccion, comprende una fase eliminatoria, la cual es preliminar, esto en respuesta
a los candidatos que carecen de las competencias minimas exigidas por el puesto. Por tanto, segun la
investigacion de Javier (2017), los gobiernos locales de la nacion carecen de lineamientos de control
interno en la captacion y seleccion de trabajadores, ademas se presencia abuso de contratos con
niveles alarmantes de consanguinidad prohibida en ley y seleccidn de personal ineficiente para el

cargo.

La region también contempla este tipo de casos, ya que, las municipalidades carecen de
procedimientos adecuados que permitan realizar un debido reclutamiento y calidad de eleccion de
empleados, porque, solo se emplean entrevistas, o se verifican algunos documentos, sin la guia de un
manual de seleccion vigente para aplicar estrategias de enrolamiento y eleccion de personal

adecuado.

Con respecto a la calidad de seleccion de personal, también se ha identificado irregularidades
en las bases para la del personal, debido a que algunas convocatorias la informacion sobre el puesto
de trabajo no suele ser precisa, creando confusion entre los postulantes, por tanto, se demuestra que
presentan deficientes técnicas para una eleccion de trabajadores adecuada, para un puesto a
disposicion. Respecto al proceso de eleccidn, se observa que los parametros de decision en la mayor
parte de las convocatorias no son las mas adecuadas y en otros casos no son consideradas a detalle,

forzando otros criterios de decision.

En base a todo lo mencionado anteriormente, podemos indicar que en la gubernatura local de
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Cachimayo en el Cusco, manifiesta un déficit en la correcta eleccion de trabajadores ya que dicha
dependencia carece de un procedimiento definido de enrolamiento de nuevos trabajadores, por lo
que, en mayor proporcion los colaboradores no cumplen con el perfil necesario de los cargos a
disponer, generando deficiencias en lograr el proposito de la entidad, esta problemética se detalla
segun la variable reclutamiento donde se puede mencionar que existe deficiencias en la planificacion
de personal, debido a que no se toma en cuenta las necesidades de la organizacién, ofrecimientos del

mercado y técnicas de reclutamiento.

Los pasos seguidos para captar personal por parte del gobierno local de Cachimayo desarrolla
actividades de seleccién de manera inadecuada y apresurada, ya que, el proceso de planeacion del
personal consiste en realizar una planificacién donde se cubriran los puestos laborales requeridos,
segun las necesidades o demandas de la oficina de talento humano, muchas veces dicho proceso
ignora tales precisiones, asimismo no se contempla algunas caracteristicas o aptitudes particulares de
cada postulante, realizando contratos con personal poco capacitado en el desarrollo del trabajo al que

postula, generando posibles deficiencias en el cumplimiento de las metas en la gestion.

En el caso del reclutamiento externo se considera fuentes y técnicas de reclutamiento
deficientes debido a que las convocatorias que se realizan son de corto alcance y tiempo por medios
que no son masivos como es el caso de uso de la pagina web institucional y otros medios locales
como periddicos que hoy en dia no tienen el alcance suficiente al publico, ademas de contemplar
solamente competencias y capacidades profesionales, sin exigencias fundamentales para el puesto.
Lo que genera postulaciones por referencia y recomendacion, es decir, en algunos casos que la

seleccion del personal este dirigida para la cobertura de puestos de trabajo.

En este entender la calidad de seleccion de personal, comprende las estrategias eficientes que
las entidades emplean en el proceso de seleccion de postulantes y diferenciarlos segun sus
capacidades y formacion, de modo que estén acorde al perfil requerido. El trabajo multidisciplinario
de calidad permite lograr las metas organizacionales trazadas dentro de las instituciones, sean del
ambito publico o privado. En tal sentido en la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco,
Periodo 2022, se ha observado que la calidad de seleccién de trabajadores y servidores publicos tiene
deficiencias, consecuentemente, existen retrasos en el logro de metas, ya que el personal reclutado
manifiesta debilidades en su quehacer, ello motiva el estudio de la calidad de seleccion de personal
dentro del gobierno local de Cachimayo.

Por lo descrito anteriormente, la indagacidn presentada pretende determinar la forma en que

el reclutamiento incide en la calidad de seleccion de trabajadores en la gubernatura local de
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Cachimayo - Cusco, durante el 2022.

1.2.  Formulacion del Problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera el reclutamiento se relaciona con la calidad de seleccion del personal

de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, Periodo 2022?
1.2.2. Problemas especificos

1. ¢De que manera la planeacion del personal se relaciona con las bases para la
seleccion del personal de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco,
Periodo 20227

2. ¢De qué manera el reclutamiento externo se relaciona con la ejecucién del proceso

de seleccion de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, Periodo 20227

1.3.  Objetivos de investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar de qué manera el reclutamiento se relaciona con la calidad de seleccion del

personal de la Municipalidad Distrital de Cachimayo - Cusco, Periodo 2022.
1.3.2. Objetivos especificos

1. Determinar de qué manera la planeacion del personal se relaciona con las bases
para la seleccion del personal de la Municipalidad Distrital de Cachimayo -
Cusco, Periodo 2022.

2. Determinar de qué manera el reclutamiento externo se relaciona con la ejecucion
del proceso de seleccién de la Municipalidad Distrital de Cachimayo - Cusco,
Periodo 2022.

1.4, Justificacion de la investigacion

1.4.1. Relevancia social

La relevancia de la investigacion presentada comprende el beneficio social de:

- Lamunicipalidad, ya que, se propicio un entorno positivo en base al rendimiento
y productividad del personal, ya que cuando se considera una seleccién adecuada,
evaluacion de actitudes, fe y practica de valores a nivel social, se salvaguarda el

logro de metas de la institucion.

- La municipalidad, puesto que, permiti6 a los encargados lograr obtener mejores
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postulantes, en resumen, selecciond a personal con particularidades positivas y

requeridas para el puesto de trabajo.

- Los gerentes y jefes de la municipalidad, pues, los resultados les permitieron
obtener un desempefio y desarrollo idoneo en su institucion, contemplando
resultados positivos gracias a una adecuada implementacion del proceso de
reclutamiento y seleccién de trabajadores, afianzando la imagen del municipio y

la alineacion con las normas de contrata.

- A los usuarios en la entidad municipal, quienes reciben atencion directa de los
trabajadores de la municipalidad, pues son personas que perciben la calidad de

atencion.
- Futuras investigaciones, ya que, servira como antecedente.
1.4.2. Implicancias précticas

La practicidad del estudio presente, comprende el acceso al conocimiento sobre el
comportamiento de las variables reclutamiento y calidad de seleccion de personal desde la
percepcion del personal para visualizar algin factor débil existente, esto contribuy6 a que la
municipalidad distrital de Cachimayo - Cusco, considere estrategias que contribuyan a un

adecuado clima laboral, calidad de atencién y compromiso con la institucion.
1.4.3. Valor tedrico

La relevancia tedrica comprende el alcance de saberes y experiencias acerca del
reclutamiento y la idoneidad en la eleccion de trabajadores, desde la perspectiva del personal
de dicha municipalidad en estudio. Ademas, aporto diversidad de conceptos que definieron los
temas tratados y sus componentes para la investigacion, debido a los diversos criterios que

aplican los autores o pensadores de la administracion.
1.4.4. Utilidad metodoldgica

El proceso de indagacion se desarrollé empleando técnicas y herramientas de
levantamiento de datos, los cuales tuvieron validez y confiabilidad, permitiendo recopilar
informacion y percatar la situacion de las variables, ademas el producto final se analizaron

conforme al SPSS version 26.
1.4.5. Viabilidad o factibilidad

La viabilidad del estudio contempla el acceso a la poblacidn de estudio, lo que permitio
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exponer resultados reales y confiables, sumado a la contribucion de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Cachimayo - Cusco, obteniendo datos reales.

1.5. Delimitacion de la investigacion
1.5.1. Delimitacion temporal

Estuvo delimitada ya que se dio durante el 2022, espacio temporal en el que se

recabaron los datos necesarios para dar paso a su analisis en el proceso del estudio.
1.5.2. Delimitacion espacial

Se estudiaron todas las areas de la gubernatura local municipal de Cachimayo, ubicadas

en Av. Leonidas Rodriguez 276 — Cusco - Perq.
1.5.3. Delimitacién conceptual

Se tuvo como base tedrica temas referentes al reclutamiento y la calidad de seleccion
del personal temas que fueron guia para concluir el estudio, el mismo que sera referencia para
dependencias afines. Con el fin de mejorar las técnicas de captacion de personal y toma de

decisiones oportunas dentro de la Municipalidad Distrital de Cachimayo.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Cordova y Jerez (2018), en su pesquisa titulada: “Manual sobre ¢l reclutamiento y
seleccion de personal en contrataciones y honorarios en la comuna municipal de
Huechuraba” en la Universidad Académica en Humanismo cristiano. Su objetivo fue:
Recomendar una linea de accion que posibilite realizar una guia de procesos en el area
responsable de captacion de trabajadores en la dependencia municipal mencionada.
Metodologia: Es de tipo o descriptivo y exploratorio, en tanto, la poblacion estuvo
conformada por 79 funcionarios, se aplicé las entrevistas dirigida a autoridades de la

seccion de talento humano. En tanto, se tiene las siguientes conclusiones:

1. Hay diversos elementos necesarios para implementar y aplicar una guia de
reclutamiento y seleccion de empleados, de forma que se contrate a trabajadores
competentes bajo lineamientos transparentes y funcionales, que permitan el ingreso
de personal productivo a las entidades.

2. Se ha evidenciado que la contrata de empleados bajo la via contratacion u
honorarios, estd basada en las sugerencias de amistades o personas del entorno,
esencialmente a solicitud de funcionarios que ocupan puestos importantes, los
cuales a su vez ignoran los lineamientos adecuados de contrata, evaluaciones
psicométricas, exdmenes de habilidades o de conocimiento.

3. Se hace necesaria la implementacion y disefio de una guia que de acceso a captar
personal capacitado para los puestos, previniendo acciones poco planeadas que
conllevan a los errores, de manera que la municipalidad logre hacer ingresar
empleados calificados, con competencias que contribuyan en el propésito de dicho
organismo.

4. Laimplementacidn de una guia de captacion y eleccion, estara bajo responsabilidad
del Area de Talento Humano, que se ocupe de entregar de forma permanente datos
a los funcionarios, todo ello con el propdésito de hacer decisiones oportunas y
coherentes, contando con la participacion de los funcionarios municipales,
haciendo que el proceso de seleccion sea lo mas transparente posible

5. El estudio busca sentar las bases de una linea de seleccion de manera que logre

implementar y elegir trabajadores competentes, cuyo perfil se alinea al cargo
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requerido en la entidad. Ello contribuye al fortalecimiento de la gestion de los
empleados y perfecciona poco a poco el proceso. Ello evidencia el desarrollo de la
implementacion de la transparencia y eficacia para el crecimiento de la entidad.
Todo ello con el propdsito de cumplir las metas de tal dependencia.

Gonzalez, Chavarriay Ocon (2019), en su tesis titulada: “Desarrollo de la captacion
y eleccion de trabajadores en la comuna de gobernanza local de Cua, semestre IT del 2018”
de la Universidad Publica Auténoma Nicaragiiense, en Managua. El propdsito final del
estudio comprendido analizar cuan efectivo es el proceso de captacion y eleccion de
trabajadores en la entidad en cuestion. Metodologia: Enfoque mixto y tipo descriptiva. La
poblacion estuvo conformada 95 servidores publicos y la muestra se realizé en la alcaldia
municipal y se logré obtener data acerca de varias fuentes tales como: seminarios de
pregrado, entrevistas, guias de observacion, para examinar indicadores importantes. Por lo

que, la investigacion concluye que:

1. En la municipalidad del Cud, se evidencia ausencia de procesos adecuados de
reclutamiento, eleccion y de instruccion a los nuevos trabajadores, ya que carece
de lineas de base necesarias para este proceso, lo que genera inconsistencias en la
productividad en dicho servicio, funciones hechas de manera incorrecta, bajo nivel
de identidad institucional, perdida de recursos, lo que conlleva al incremento de
costes en la entidad.

2. El procedimiento de seleccion empleada por la entidad en la contrata de nuevos
elementos, solo contempla una entrevista, realizada por el jefe de Talento Humano,
conforme a su experiencia personal y saberes previstos acerca de cargo a
disposicion, de esta manera se evidencia la carencia de un sistema formal vigente,
ello limita el conocimiento de las habilidades de los candidatos.

3. Por otro lado la entidad, carece de un sistema de instruccion adecuado que
posibilite al nuevo elemento a conocer a fondo sus funciones, haciendo que el
trabajo manifieste deficiencias hasta que el trabajador se habitué a los procesos de

SuU puesto.

Urrutia (2018), en su estudio titulado: “Captacién y eleccion de trabajadores en
base a los requerimientos de puestos de responsabilidad en empresas de atencion al publico
en la comuna local de Puebla” estudio de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla.

El proposito del estudio fue sugerir un procedimiento de captacion y eleccion de
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trabajadores capacitados para asumir roles de alto mando en entidades publicas para el
logro de metas. Metodologia: El tipo de estudio fue de exploracion de campo, 26
instituciones gubernamentales constituyeron la poblacion, de donde se obtuvieron

respuestas para el cuestionario. En tanto, la investigacion concluye:

1. En cuanto a la gestion de los recursos humanos, esta existe desde la antigiiedad,
gracias al capital humano se logra alcanzar el éxito en las instituciones, ya que es
un trabajo conjunto de equipo, en este sentido, formar equipo con personal
adecuado contribuye de sobremanera a una entidad, ya que impulsara el logro de
objetivos.

2. Los cargos de alto rango son un punto importante en todas las organizaciones, por
ello el proceso de reclutamiento y eleccion de trabajadores para rangos de suma
responsabilidad se hace bajo lineamientos legales y oportunos, puesto que estas
convocatorias atraen a postulantes calificados y competentes para trabajos
especificos, en torno a ello, se da una evaluacion, calificacion y analisis, de manera
que se logre elegir al candidato més habilidoso y con los conocimientos adecuados

para tomar una responsabilidad tan relevante.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Mego y Saavedra (2020), en la pesquisa titulada: “ Procedimiento de captacion y
eleccion de personal asociado al desempefio positivo en los empleados del CAS en la
comuna municipal de Lamas, en el periodo 2020 propio de la Universidad Cesar Vallejo.
El objetivo del estudio comprendido establecer la asociacion del procedimiento en
captacion y elecciéon con el desempefio en el trabajo de empleados del régimen CAS.
Metodologia: en este caso se empled el tipo aplicado, descriptivo y correlacional, disefiado
de forma no experimental con particularidad transversa, 57 empleados conformaron la
totalidad de la muestra del estudio y los instrumentos aplicados fueron los cuestionarios.

Por lo que, la investigacion concluye que:

1. El reclutamiento y la eleccion de empleados se asocian de forma significativa
positiva en grado alto don el desemperio en el trabajo. Ya que el p. valor es inferios
al 5% de nivel de significancia, con un rho spearman de 0.574, en este sentido, se
admite la Ha. Del mismo modo se observé que dicho proceso fue percibido en nivel
malo en el 74%, el rendimiento en el trabajo debe mejorar segun el 75% de los

encuestados.
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2. El proceso de reclutamiento y eleccion se asocia en un nivel significativo de forma
positiva alta, con la asistencia y puntualidad, ya que el valor de significancia arrojo
un valor inferior a 5% y el Rho Spearman comprendi6 el 0.574, en consecuencia,
se admite la Ha. En este sentido el procedimiento de captacion de persona y
seleccion logra mejorar la asistencia de los empleados y su puntualidad.

3. Del mismo modo el trabajo en equipo se asocia de forma significativa con el
reclutamiento y eleccién de empleados inferior al 5%, con un rho Spearman de
0.535, de manera que se admite la Ha. En base a ello se concuerda con que el
reclutamiento y eleccién de trabajadores afianza el trabajo en equipo de los

empleados.

Ademas, se menciona a Llanos y Sanchez (2019), en el trabajo titulado:
“Enrolamiento y eleccion de empleados” propia de una Universidad Privada denominada
Antonio Guillermo Urrelo. La investigacion planteo como propdsito manifestar el proceso
de enrolamiento y eleccidn de trabajadores que aportan al mejoramiento de diversas

entidades. En cuanto al método, comprendi6 la induccion.

1. Toda entidad se integra por trabajadores, lo que equivale a los recursos mas
relevantes que las entidades tienen, sin dichos individuos una empresa no lograria
funcionar. En este entender, el logro de metas de una dependencia esta en funcion
al capital humano y a las acciones que desarrollan en cada puesto.

2. Se hace necesario el encontrar individuos capaces para conformar el equipo de
accion, de manera que se cumplan los propositos de la empresa u organizacion.
Para ello se identifican las habilidades y competencias para un determinado puesto.

3. Se debe considerar el analisis de cada cargo dentro del desarrollo de la eleccion.
Este vendria a ser un instrumento que brinda precisiones acerca de las
particularidades y saberes respecto a cada puesto, lo que también facilita la decision

de contrata.

También se menciona a Morante (2019), en el trabajo titulado: “Enrolamiento,
eleccion de empleados y bienestar de cada colaborador” propio de una Universidad de
Lima. El objetivo fue evaluar las habilidades necesarias que el personal necesita para
superar contextos dificiles, dando favor al bienestar, desarrollo personal y en el trabajo de

los componentes de una entidad. La poblacién estuvo conformada por 805 candidatos
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evaluados y por 370 informes, de donde las fichas y reglamento se hallan de forma virtual
en la estructura de la organizacion. En tanto el estudio concluye que:

1. Ladiversidad de las fuentes de reclutamiento es de suma relevancia ya que concede
acceso a un grupo mas extenso de postulantes. En este entender, se incorpora
nuevos candidatos con particularidades en su capacidad y competencia. En otro
sentido, los participantes solicitan que se considere indispensable el enrolamiento
dentro de una entidad.

2. Es importante salvaguardar los aspectos formales, métodos concernientes a la
gestion de herramientas psicologicas, y referentes a una determinada experiencia
en los postulantes.

3. Los jefes inmediatos y observadores deben de involucrarse de manera que
posibiliten el acceso a un panorama completo de saberes y destrezas técnicas que
los postulantes tienen, ello influye en su descentralizacién del procedimiento de
enrolamiento y seleccion de empleados, lo que contribuye a la toma de una decisién

adecuada y asegura la eleccion de un candidato idoneo para un cargo determinado.

Sejuro (2018), en su tesis titulada: “Enrolamiento de empleados y su incidencia en
la calidad de eleccion de trabajadores en un municipio distrital en Tacna en el 2018”. La
investigacion contemplo como objetivo delimitar la forma en que el enrolamiento de
empleados se asocia a la calidad de eleccion de trabajadores. Se planteo una metodologia
del tipo bésica, disefiada no experimentalmente y transeccional. En cuanto a la poblacion,
esta fue constituida por cincuenta y tres servidores de la municipalidad. En cuanto al
instrumento, esta contemplo un cuestionario. Es asi que, dicho estudio concluy6 que:

1. La captacion de trabajadores se asocia de forma significativa con un nivel adecuado
de eleccion de empleados capacitados, ya que el reclutamiento de trabajadores
viene a ser regular en el 75.5%, relacionado al planeamiento de los trabajadores,
captacion interna o externa, donde la calidad de seleccion de trabajadores
comprende el 77.4%.

2. El planeamiento de empleados se asocia de nivel significativo a la calidad de
eleccion de trabajadores, ya que se desarrolla de manera regular en la precision de
necesidades dentro de la entidad en cuanto a recurso humano, no contemplo el
ofrecimiento a un mercado, pero expuso un nivel de 71.7% en el empleo de técnicas
de captacion y calidad de sistema de eleccidn de trabajadores a nivel regular en el
77.4%.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

3. La captacion de personal interno se asocia de forma significativa a la calidad de
eleccion de empleados, ello comprende un grado de reclutamiento de recursos
interno en el 79.2%, se niega una manera idonea de emplear fuentes de
reclutamiento y técnicas internas, en consecuencia, la calidad de dicha seleccion es
en de 77.4% en nivel regular.

4. En cuanto a la captacion de personal externo esta se asocia en un nivel significativo
con la calidad de eleccion de trabajadores, en consecuencia, el enrolamiento
externo de individuos se da en nivel regular equivalente al 81.2%, ligada a las

fuentes de enrolamiento y técnicas.

2.1.3. Antecedentes locales

Mormontoy (2019), en su argumento titulado: “Proceso de contrata de trabajadores
en modalidad CAS, dentro del municipio del distrito de Wanchaq en el 2019” de la
Universidad Andina del Cusco. Dicho estudio planted como proposito la descripcion de
procesos de contrata de trabajadores modalidad CAS, en el distrito mencionado.
Metodologia: Fue basica, el alcance fue descriptiva y fue disefiado de forma no
experimental, en la linea cuantitativa, 115 personas conformaron la poblacién de estudio,
de donde 60 individuos fueron la muestra, convirtiéndose en una muestra por
conveniencia. se captaron los datos haciendo uso de la técnica de la encuesta y como

instrumento un cuestionario. Es asi que, dicho estudio concluye que:

1. De la totalidad de los participantes entrevistados del municipio estudiado, el 65%
indica que el proceso de contrata de trabajadores es adecuado evidenciando una
mayoria porcentual, un 31,7% contempla que el proceso de contrata es medio, el
3.3% menciono que es inadecuado. Ello vendria a demostrar que la mayoria de la
poblacion estudiada comprende que el proceso de seleccion de personal esta en un
grado bueno.

2. De todos los participantes entrevistados, en cuanto a la dimension de preparacion,
el 48,3% contempla un proceso bueno, un 46.7% lo comprende como regular, el
3.3% lo percibe como bastante bueno, un 1,7% lo percibe como inadecuado. Ello
comprende el accionar positivo del area de administracién que se encarga de

preparar, capacitar e instruir a los participantes.

Ademas, se tiene a Auccaylla (2017), en su tesis titulada: “procedimiento de

ingreso de trabajadores en la Gerencia de Desarrollo Social y Humano en el municipio del
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distrito de San Sebastian en el Cusco, durante el periodo 2017” propio de la Universidad
Andina del Cusco. Dicho estudio plante6 como propésito final la descripcién del
procedimiento de ingreso de nuevos trabajadores a la municipalidad, considero como
dimensiones al reclutamiento de trabajadores y eleccién de empleados. Metodologia: la
investigacion fue bésica, descriptiva y fue disefiada de manera no experimental, cuyo
enfoque refirio la linea cuantitativa, 25 participantes fueron la poblacion y muestra. Para
la recopilacion se utiliz6 una encuesta y la entrevista. Es asi que, dicho estudio concluye

que:

1. Se concluye con que el 60% de trabajadores indican que la captacion de personal
es adecuada, 24% considera que es muy adecuada, el 16% considera que esta en
un punto medio. Estos resultados demuestran que dicho proceso no comprende la
perfeccion ya que debe de mejorar en varios aspectos para un proceso transparente
y funcional, finalizando en la contrata de personal capacitado. Por su parte el
procedimiento para contratar personal tuvo el promedio de 3,80, que conforme

con la escala de Baremacion, evidencia un grado adecuado.

También, se tiene a Cjuro (2017), en su tesis titulada: “Pasos para la integracion de
trabajadores a una Oficina General de gestion en el municipio del distrito de Santa Teresa,
en la Convencion, durante el periodo del 2017” de la Universidad Andina del Cusco. Dicho
estudio plante6 como objetivo la descripcion de los pasos para integrar nuevos
trabajadores, detallando las caracteristicas de las dimensiones expuestas. Metodologia: fue
un estudio basico, disefiado de forma no experimental y alcance descriptivo, 30 empleados
constituyeron la poblacion de indagacién, los que a su vez forman parte de la
municipalidad en cuestion. La informacion se levanto gracias a la encuesta, que contenia

22 interrogantes. Es asi que, dicho estudio concluye que:

1. La captacion de trabajadores se ve en grado medio en un 3.3%, del mismo modo,
la eleccion de personal tiene un 3.4% evidenciado como componente bueno. La
capacitacion de los trabajadores se califico como media en un 3.2%. En tal linea,
referente al valor de 3.3, enmarcado en 2.6- 3.3, evidencia un procedimiento de
integracion de empelados regular, recalcando que algunos procesos no se hacen
de forma correcta.

2.2. Bases legales
- Ley N° 30057 - Ley del Servicio Civil (Ley SERVIR)
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- Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades.

- Ley N° 27783, Ley de Bases de la Descentralizacion.

- Ley N° 28112, Ley Marco de la Administracion Financiera del Sector Publico.

- Decreto Legislativo N° 776, Ley de Tributacion Municipal.

- Decreto Legislativo N°1057, Contrato Administrativo de Servicio.

- Decreto Legislativo N° 276, Carreras Administrativas.

2.3. Bases tedricas
2.3.1. Gestion del Talento Humano
Es un aspecto importante de la organizacion, por tanto, son estrategias y acciones

gue se proponen, tomando en consideracién diversos componentes como: costumbres,
particularidades, conductas positivas, destrezas presentes en los integrantes que conforman

la organizacién. (Vallejo & Portalanza, 2017)

Asimismo, Ramirez, Lay y Sukier (2020), definen que comprende el método que
viabiliza que las entidades desarrollen cualidades de competencia en los trabajadores que
a su vez implementa politicas y estructuras organizacionales favorables, por tanto, es

fundamental para generar ventajas diferenciadas.

Por otra parte, Cota y Rivera (2016), aludieron que es la formacion de los
empleados para comenzar el desarrollo de sus habilidades y motivaciones con el fin de

mantener sus trabajos y crear un entorno de trabajo seguro.

2.3.1.1. Importancia de la gestion del talento humano
Vallejo Vallejo y Portalanza (2017), dan a conocer varios puntos positivos

obtenidos de empresas que administran los recursos humanos en cada dependencia:

« Minimizan desbalances econémicos asociados a costos de despido y duracion en
la formacion de un candidato nuevo.

e Incrementa la capacidad productiva para el mejoramiento en la economia
empresarial.

 Afianza un clima laboral positivo, producto de la escasa rotacion de trabajadores.

« Incrementa la satisfaccidn con el trabajo, ello equivale a una proyeccion positiva
de la entidad a traves de sugerencias, con mas dedicacion de los trabajadores para

recibir productos mejorados en su puesto laboral.
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o Aumenta la lealtad, ya que el conocimiento del propdsito del programa de
administracion de recursos humanos, conlleva a la basqueda del progreso y escalar

puestos laborales en la entidad

2.3.2. Reclutamiento
2.3.2.1. Definicion

Se refiere a la captacion de personal con las condiciones idéneas, en nimero
suficiente, contando con caracteristicas adecuadas, de forma que soliciten una oportunidad

para tener un puesto disponible dentro de una entidad. (Mondy, 2010)

También es parte primordial de la organizacion, debido a que la captacion de
personas capacitadas depende de dicho proceso, personal capaz, calificado y preparado,
ello aporta a las empresas a conseguir prestigio y entrar en competencia con los demas.
(Salinas & Malpartida, 2020)

Ademas, es la agrupacion de los procesos por el que una organizacion redne a los
candidatos con potencialidades que puedan cumplir con las exigencias que el cargo
requiere. Asimismo, constituye un régimen de informacion, por el cual los recursos de un
organismo brindan empleo a las personas que logran cumplir con las necesidades de la
misma (Colcha, D. et al., 2021).

En sintesis, se puede indicar que el reclutamiento, es la agrupacion de estrategias y
procesos cuya propuesta es atraer a los candidatos con alto nivel de capacitacion para

ocupar cargos laborales dentro de la organizacion.

2.3.2.2. Objetivos del reclutamiento
Como lo sefiala Gémez y Cardy (2008) en su trabajo sobre la gestidn de recursos
humanos, mencionan que el propdsito del reclutamiento es atraer a los candidatos aptos o

calificados para ocupar un puesto laboral.

Por otro lado, menciona Arias (2012), los siguientes objetivos:

 Difundir la oferta laboral al mercado de recursos humando
« Proporcionar a la organizacion, la cantidad exacta de los candidatos que cubriran

los puestos vacantes.
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« Elaborar y monitorear el banco de candidatos con la base de pre seleccion de
curriculum vitae, de esta forma tener contacto directo con ellos, cuando sea

necesario.

En tanto, se puede aseverar que el propdsito principal es organizar el proceso de
reclutamiento para lograr un numero suficiente para los candidatos considerando los

requisitos de las vacantes disponibles.

2.3.2.3. Importancia del reclutamiento

Segin Llanos y Séanchez (2019), manifiestan que el procedimiento de
reclutamiento, es previo a la seleccién, pues consiste en desarrollar el fundamento de
recursos humanos de una empresa. Con la importancia de varios pasos necesarios para
atraer a los candidatos mas idéneos. En vista de que el reclutamiento es el sistema
informativo que cumple con la difusion de oferta laboral al mercado de recursos humanos,
busca ayudar a la socializacién estableciendo un perfil personal que la empresa necesita

acorde a sus caracteristicas organizacionales.

Siendo oportuno mencionar que, asegurando un reclutamiento de personal efectivo,
se podré lograr el desarrollo eficiente de la organizacién o empresa. Por ello, se convierte

en un proceso esencial en la estructura organizacional.

2.3.2.4. Caracteristicas del proceso de reclutamiento
Segun Garcia, P. et al. (2016), mencionan gue, la necesidad de captacion de nuevo
personal se debe a multiples razones, por ejemplo, la expansién de la organizacion,

creacion de nuevos puestos, promociones internas

Cabe resaltar, que es una serie de procedimientos que busca a personas que
cumplan con los requisitos necesarios para el cargo en plaza. Estos procedimientos
respetan lineamientos que ayudan a evitar errores, con el objetivo de alcanzar el éxito del

proce

2.3.2.5. Elementos del reclutamiento

Guerrero y Velastegui (2020), sintetizan a continuacion cada uno de los elementos:

a. Necesidad
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Reside en la determinacion de necesidades de contar con el personal, el cual surge

por diferentes motivos, como jubilaciones, renuncias expansion empresarial, etc.

Es necesario conocer qué puestos se tiene que cubrir, las funciones a desarrollar y

los objetivos comerciales que se busca consolidar (Amo, 2016).
b. Perfil de cargo

Los perfiles de puestos de cargo fundamentados en conformar distintos criterios
importantes en el desempefio en la determinacion de puestos laborales de forma eficiente
y efectiva. Estos criterios se encuentran relacionados con las exigencias de conocimientos
y particularidades personales, considerando la responsabilidad y demas comportamientos

de manera integra para el puesto a ocupar (Hoyos, 2010).

En sintesis, el cargo y las actividades a desarrollar por el postulante ganador debe

ser monitoreado por de manera constante para su mejor instruccion y capacitacion.
c. Disponibilidad de presupuesto

Se debe verificar con anticipo la orientacion financiera con disposicion de los

recursos economicos para el contrato de personal.

Es la planificacion financiera aplicada al proceso de seleccion, considerando los

esfuerzos para lograr la seleccion optima (Amo, 2016).
d. Reclutamiento interno y externo

El personal que se busca contratar son personas que deben colaborar con la empresa

aplicando caracteristicas indispensables para su puesto.

En tanto, se puede aseverar que son fuentes de reclutamiento que buscan perfiles y
responden a las necesidades de la posicion o del perfil que se esté buscando para un

determinado puesto.

Del mismo modo el reclutamiento externo viene a ser aquel proceso de seleccion
de personal fuera de la organizacion, para cubrir una vacante de trabajo. Este proceso
permite que nuevos talentos con ideas innovadoras ingresen a la empresa. Comprende
recurrir a diversas fuentes comunicativas para dar a conocer su requerimiento de personal

externo a la entidad. (Westreicher, 2021)
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e. Convocatoria

El proceso de convocatoria laboral en los distintos medios de comunicacion, con
el propdsito de tener mayor acogida en el publico interesado. Haciendo un proceso social

el requerimiento de la empresa.

Por ello se considera un aspecto importante para la seleccién, como las

determinaciones de hora y lugar de presentacion de postulantes. (Agudelo, 2019)
f. Recepcidn de solicitudes

Es el documento en el cual se puede constatar la informacién personal, académica
y experiencia de los aspirantes. Este documento sirve para poder evaluar de manera

mas concreta a los aspirantes.
g. Pruebas técnicas

Consiste en evaluar el nivel de conocimiento general y especificos del area en el
que se desarrollard el personal contratado. De igual manera se puede aplicar test
psicométricos que midan caracteristicas e identifiqguen conductas. (Moncaya & Quintero,
2020)

h. Entrevista de seleccién

Esta actividad permite conocer a los candidatos méas apropiados para ocupar el
puesto laboral, identificando el desenvolvimiento personal de la persona.

En este proceso se recopila informacion personal sobre los aspirantes, lo que

determinaré la seleccion de personal (Amo, 2016).

En tanto, la seleccion de personal permite contratar a personas adecuadas y

eficientes en el puesto.
i. Verificacion de datos

Consiste la revisién de lo mencionado en la hoja de vida, contrastado en la
entrevista personal. Ademas, forma parte del proceso final de la toma de decision final
para ir generando una terna de candidatos idoneos calificados para el puesto de trabajo.

j. Contratacion
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Es el proceso de formalizacion de la contratacion laboral mediante la firma de un
documento que especifica las responsabilidades del trabajador y la empresa asumiendo
obligaciones, responsabilidades y condiciones bajo las cuales se prestara la actividad a
desempefar (Camacho,C. et al., 2016).

k. Induccién

Este proceso implica la capacitacion del colaborador contratado, ademas de la
socializacion general y especifica, haciendo conocer los valores y elementos que los

colaboradores deben conocer en cuanto a la empresa.

Asimismo, es necesario mencionar que la induccién se puede hacer por medio de
manuales, los cuales proporcionan una comunicacion que es unilateral, ya que, muchas
organizaciones cuentan con formatos para entablar comunicacion entre los empleados, los

supervisores y directores.

En sintesis, dicho indicador consiste en el proceso mediante el cual los nuevos

empleados son integrados en la organizacion, en su unidad y en su puesto de trabajo.

2.3.2.6. Componentes del reclutamiento
Mondy (2010), menciona que los componentes que se deben estudiar dentro del

reclutamiento son:
A. Planeacién de personal

Proceso sistematizado que logra la coincidencia de manera anticipada, mediante la
oferta interna y externa con los puestos laborales en un periodo especifico. Ademas, los
datos proporcionados crean el marco para el reclutamiento o para otras acciones de
personal. (Mondy, 2010)

También se entiende como un proceso de necesidades que busca los entornos
internos y externos de la organizacion, con la aplicacién de estrategias pro activas para el
aseguramiento de la disposicién de recursos con demanda de la organizacion. (Mendoza,
D. etal., 2016)

En resumen, se entiende como el proceso en el que una empresa planifica
decisiones sobre la proyeccion de vacantes y los puestos a cubrir con los candidatos y

externos.
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Es asi que, dentro de la planeacion personal se encuentran los siguientes

indicadores:

a. Necesidades de la organizacion

Se identifica las necesidades de la empresa como conocer que personal es el que
necesita por ello, es necesario analizar los puestos requeridos desde la formacion basica.
Dicha informacidn se registra en la descripcion de puestos que se refiere a la informacion
obtenida a través del analisis de puestos, se indica las tareas, actividades,
responsabilidades, etc. (Urefia, et al., 2016)

En sintesis, son todas las necesidades y carencias de una empresa que se debe cubrir
para poder alcanzar los propositos manteniendo su posicion dentro del mercado,
obteniendo utilidades, siendo preciso mencionar que, empresa obtiene utilidades cuando
produce con eficiencia los bienes y servicios en el mercado.

b. Ofrecimiento del mercado

Considera en qué medida las distintas organizaciones ofrecen los candidatos que
se atraen. Por ese motivo en indispensable la determinacion y localizacion del
reclutamiento. Por ende, este escenario tiene en cuenta todos los procesos de ingreso del
talento a la empresa, comenzando por el reclutamiento, seleccién e induccion final a la
organizacion. (Alles, 2016)

c. Técnicas de reclutamiento

Profundiza en las capacidades del personal, de modo que, le permita al comité de

expertos revisar el cumplimiento establecido en el perfil de cargo en funcién de su

desarrollo del puesto laboral. (Martinez & Vargas, 2019)

Para la evaluacion de la cantidad de empleados es necesario conocer la demanda
del producto o servicio que la organizacion presta, para estimar la cantidad de empleados

requerida para lograr el volumen de ventas previsto. (Dessler, 2011)

B. Reclutamiento externo
Proceso que tiene como proposito buscar un candidato para cubrir una vacante
laboral de la empresa (Colcha, D. et al., 2021).
Asimismo, el reclutamiento externo, permite que nuevos talentos, con ideas
innovadoras, ingresen a la empresa.

Es asi que, dentro del reclutamiento externo se encuentra el siguiente indicador:
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a. Fuentes de reclutamiento externo
Son el mercado externo, por ende, es la necesidad para llenar los puestos de trabajo
de nivel béasico, asimismo, adquirir habilidades que no posee el personal actual y contratar
con diferentes antecedentes para obtener asi una diversidad de ideas. (Mondy, 2010)
Son las plataformas institucionales utilizadas por una empresa con el objetivo de

cubrir las vacantes del mercado laboral (Chiavenato 1., 2020).
2.3.2.7. Alternativas para el reclutamiento

Cuando la planificacion de los recursos indica la necesidad de los colaboradores
indicando las necesidades adicionales, la organizacion puede decidir no incorporar fuerzas
laborales (Mondy, 2010).

En cambio, la organizacion debe considerar con sumo cuidado las siguientes
alternativas:

a) Subcontrataciones

Se presenta cuando proceso de contratar a un proveedor externo para que realice
un trabajo que anteriormente se hacia en forma interna. Por consiguiente, la sub contrata
de funciones es a favor de la empresa con practicas comunes. Esta decision se consolida
en el ejercicio de la efectividad de actividades asignadas. Por tanto, el sub contrato se
convierte en una opcién que se difunde y acepta en todas las areas incluyendo a recursos
humanos.

En resumen, se puede mencionar que es aquel trabajo llevado a cabo para un
empleador llamado contratista o0 subcontratista, que ejecuta servicios por cuenta y riesgo
propio para una empresa.

b) Empleados eventuales

Los empleados eventuales son los equivalentes de un inventario justo a tiempo.
Estos colaboradores deben ofrecer beneficios como flexibilidad maxima para el empleador
y menores costos de mano de obra.

¢) Organizaciones profesionales de empleadores (subcontratacion de empleados)

Se encarga de las necesidades administrativas asociadas con los colaboradores, a

quienes se paga su compensacion, impuestos de acuerdo a la némina de prestaciones.
d) Tiempo extra
Opcion que se utiliza para satisfacer las fluctuaciones en tiempo corto acorde al

volumen de trabajo. Por ello, el tiempo extra ayuda al empleador y empelado. Pues en
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primera instancia se beneficia evitando el reclutamiento evitando procesos de capacitacion.
Los empleados se benefician de un incremento en sus ingresos durante el periodo de
tiempo extra.
2.3.3.8. Principales tareas del reclutamiento de personal
Segun Ortiz, A. et al. (2018), dan a conocer las siguientes tareas del reclutamiento
de personal:
o Determinacion de las vacantes.
« Consideracion de las fuentes de reclutamiento.
« Preparacion de la informacién a publicar.
» Procesamiento y evaluacion de las solicitudes.
« Notificacion a los solicitantes.
a. Fuentes y medios de reclutamiento
Las fuentes son los canales mediante el cual se abastece a candidatos para cubrir
los puestos de trabajo de manera especifica, considerando factores internos y externos. En
este también se puede recurrir a los factores internos o externos. Sin embargo, es comun
recurrir a familiares y recomendados. De manera externa la empresa recurre a agencias de
colocacioén, colegios profesionales, bolsas de trabajo, ademas de diferentes fuentes
tecnoldgicas.
b. Fines del reclutamiento
Determinan las necesidades presentes y futuras de personal, asimismo, suministrar
un namero suficiente de personal cualificado a un minimo coste, ademés, aumentar el éxito
del proceso de seleccién, por consiguiente, reducir el indice de cambio de personal en la
organizacion y mejorar la eficiencia de la empresa a corto y a largo plazo.
En base a ello, se puede definir como una agrupacion de actividades en la que se
buscan candidatos con alto nivel calificativo dentro del mercado laboral.
c. Proceso de reclutamiento y seleccion de personal
Para iniciar el proceso, el reclutador analiza los puestos necesarios para la empresa.
Generando asi una serie de sistemas informativos proporcionando datos acerca del
conocimiento y capacidad que posee cada individuo que forma parte de la organizacion,
lo que permite tomar decisiones estratégicas.
Es el proceso en el que se desarrollan las empresas contratando al personal
adecuado para brindar un aporte a la empresa. Por lo que es necesario planificar el proceso

de reclutamiento con el capital humano necesario.
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2.3.3. Calidad de seleccion del personal
2.3.3.1.Definicion de calidad

Se refiere a la medida en que un producto, servicio o proceso cumple con los
requisitos, expectativas o especificaciones establecidas, esta cualidad determina la
excelencia, confiabilidad y satisfaccion en relacion con lo que se espera 0 se necesita
(Alcalde, 2019).

2.3.3.2. Definicion de seleccion de personal

La seleccion de personal comprende el proceso de diferenciacion de cualidades de
un conjunto de postulantes a un determinado cargo, con la intencién de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion
(Chiavenato I. , 2020).

También, es un proceso que se elige al candidato méas apropiado, para cubrir la

vacante bajo aspectos fundamentales para el puesto (Colcha, D. et al., 2021).

Ademas, la seleccidn entre los aspirantes, se realiza mediante el desempefio
correcto para el puesto constituyendo una situacion del proceso de seleccion (Rivera,
2019).

2.3.4. Definicidn de calidad de seleccion de personal

En este entender, la calidad de seleccion de personal se refiere a la eficiencia de
identificacion de potenciales trabajadores, donde se presta atencién al proceso que
diferencia y valua las capacidades, competencias y habilidades del personal a contratar.
Esta a su vez comprende la verificacion de las bases o lineamientos de seleccién, que guien
el proceso en si mismo. Ello permitird tener parametros segun lo requiera cada puesto
disponible. Del mismo modo, la calidad de seleccion de personal, se evidencia en la
ejecucion de proceso de seleccidn, la cual debe estar acorde a las bases planteadas antes

del proceso.

Es asi que, se puede definir a la calidad de seleccion del personal como la capacidad
con la que cuenta una organizacion para identificar, evaluar y seleccionar a los candidatos
mas adecuados para ocupar posiciones dentro de la empresa, la cual implica llevar a cabo
diversas actividades como determinar una base o lineamiento de seleccidn de personal
conforme a los perfiles de los puestos, y el proceso en si mismo, es decir dentro de la

ejecucion del proceso de seleccion; la difusion de las vacantes, la recepcion y revision de
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solicitudes, la realizacion de entrevistas y evaluaciones, la verificacion de referencias y

antecedentes.

2.3.4.1. Importancia de la seleccidon del personal

Autores como Mondy, Wayne y Roberto (2005), enfatizan que, “La importancia
del proceso de seleccion es identificar y emplear a las personas con mejores calificaciones”
(p-162). Ademas, la eleccion del proceso se fundamenta en la eleccién entre los grupos

solicitantes con ellos se obtiene los siguientes beneficios:

» Personas adecuadas exigen menor capacitacion.
o Menor tiempo de adaptacion.

« Mayor productividad y eficiencia

En cambio, a las personas las ayuda a colocarse en un cargo adecuado a sus
capacidades y con ello se obtiene las siguientes ventajas:
« Personas mas satisfechas con su puesto de trabajo.

« Mayor permanecia en la organizacion.

2.3.4.2. Caracteristicas de la calidad de seleccién del personal

Chiavenato (2020), considera ciertas particularidades dentro de la seleccién de
personal, teorias en la que los investigadores se basaron para poder estructurar y
dimensionar la calidad de seleccion de personal. Entre los aspectos mas importantes se

considera:

A. Bases para la seleccion del personal

Sistema de comparacion y eleccion para la toma de decisiones. Por ello, es
necesario apoyarse en parametros con referencia a la comparacion. Por tanto, se debe
extraer informacion sobre el puesto a cubrir o las competencias deseadas y sobre los
candidatos que se presentan, ya que, el principio de este proceso se seleccion de personal
desde la obtencion de informacion significativa acerca de las competencias deseadas
(Chiavenato 1. , 2020)

Ademas, la seleccion se realiza mediante bases o herramientas como son: Hoja de
vida, entrevista y referencias, en cuanto estas bases son muy importantes para el modelo

de seleccion, porque es fundamental para la toma de decisiones, por tanto, se podra conocer
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si el personal posee conocimientos y experiencia sobre el puesto vacante a contratar y se
puede estimar que una persona tenga estas caracteristicas que podra realizar con eficacia
el trabajo asignado. (Ventimilla & Velazques, 2017)

Es asi que, dentro de las bases para la seleccion del personal se encuentran los
siguientes indicadores:

a. Informacion sobre el puesto

Descripcion acerca de las tareas que realizaria una persona con el comportamiento
adecuado que debe adaptarse a la organizacién. También ayuda a los solicitantes a
desarrollar una percepcion mas exacta del puesto de trabajo y de la empresa. (Mondy,
2010)

En tanto, es el proceso por el cual se enumeran las tareas o funciones que lo
conforman y que, por lo tanto, se diferencian de otros puestos.

b. Técnicas para la seleccion del personal

Las técnicas permiten monitorear aspectos personales de los aspirantes por medio
de muestras de su conducta con atributos como rapidez y confiabilidad. Ademas, debe dar
el mejor pronostico acerca del desenvolvimiento laboral con eficacia en la técnica de
seleccion para ajustar esta funcion de acuerdo a las necesidades. Para determinar la validez
de su pronostico de una prueba se toma una muestra determinada de candidatos que, una
vez en el puesto, son evaluado en cuanto su desempefio. (Rivera, 2019)

En tanto, las técnicas de seleccion de personal son todas aquellas herramientas de

las que dispone determinada organizacion para suplir una vacante con el candidato ideal.

B. Ejecucion del proceso de seleccion

Es una secuencia de etapas o fases por las que deben pasar los candidatos. Es decir,
deben superan obstaculos para pasar a las etapas siguientes. En tanto, cuando los
candidatos no logran superar las dificultades, son rechazados y quedan fuera del proceso.
Ademas, estrategias mas simples y faciles son las primeras fases y las mas costosas son
las més sofisticadas. Por lo general, el proceso de seleccion recurre a la mezcla de distintas

estrategias y diferentes procesos que varian de acuerdo al perfil y complejidad de cada
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puesto a cubrir. Por consiguiente, Cada una de estas estrategias ofrece informacion para
cada aspirante y organizacion (Chiavenato I. , 2020)

También, es el elemento clave para el departamento de recursos humanos de
cualquier organizacion que esté interesada en convertir a su factor humano en una ventaja
competitiva. Asimismo, es una pieza central en las tareas. Sin embargo, los procesos
deciden en la seleccidn si los candidatos son aptos o no al puesto laboral. (Mendivel, R. et
al., 2020)

a. Seleccion de actos de decision

En esta fase es esencial un proceso de contratacion del personal ya que se dirige al
logro de manifestaciones con principios en comun ademas de los contratistas relacionados
a los aspectos bilaterales del proceso (Retamozo, 2018)

El objetivo de este proceso es mejorar la eficiencia del programa de seleccion
mediante una secuencia de decisiones para continuar con otras considerando la evaluacion
del candidato. En la seleccidn secuencial de dos actos, se exige una decision definitiva
después del segundo paso. Se trata también de un proceso sencillo de seleccidn
de personas sujeto a errores y distorsiones en su realizacion.

En tanto, se trata de un proceso que se utiliza cuando la informacién obtenida en el
primer paso es insuficiente para tomar la decision definitiva de aceptar o rechazar
al candidato.
2.3.4.3. Técnicas y herramientas para evaluar la seleccién del personal

Segun Ortiz, A. et al. (2018), existe diferentes técnicas y estrategias que se utilizan
para la deteccion de caracteristicas que prevalecen en los candidatos que desean ocupar un
puesto laboral, de las cuales son:

a. Curriculum vitae

Este documento evidencia un panorama de las areas en desarrollo, asi como las
areas de preferencia del postulante ademas de sus preferencias profesionales (Agudelo,
2019)

Con dicho documento se debe demostrar claramente la capacidad del candidato
para implementar y supervisar eficazmente las iniciativas y metas. (Alles, 2016)

b. Examen psicométrico

Proporciona una perspectiva clara sobre las actitudes sobre su conducta.
Recalcando que este examen es aplicado por un experto que posee su punto de vista
necesario, el cual debe contratar a un despacho externo que se dedique a ello. Por ello, se
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debe recordar que el area y organizacion son fundamentales para realizar funciones
adecuadas para la persona, en su ambiente laboral.

En resumen, las pruebas psicométricas son examenes de formalidades que se
realizan en el proceso de reclutamiento en el departamento de Recursos Humanos, pues
mide de manera objetiva los rasgos de quienes formaran parte de la organizacion.

c. Entrevistas

Las personas que tengan la responsabilidad de llevar a cabo las entrevistas, deben
poseer conocimientos referentes al tema de funciones de los aspirantes, para poder
determinar las funciones que puede llegar a desarrollar. Con el objetivo de llegar a un
punto en especifico que le ayude a la contratacion de esta persona. La primera entrevista
es realizada por el encargado del departamento de reclutamiento y seleccién de personal,
y la segunda y definitiva por el responsable del area o departamento en que se encuentre
la vacante. De lo que, se trata es de identificar el tipo de caracteristicas que mas prevalecen
en los candidatos, a fin de tomar la mejor decision.

En tanto, se mencionar que es una estrategia decisoria en la que el entrevistador
profundiza las fortalezas y debilidades de los postulantes para el puesto.

Existen varios tipos de entrevistas:

d. Estructurada

Para realizar este tipo de entrevistas, el entrevistador maneja una guia de preguntas
que ayudan a recopilar informacion que al entrevistador le interesa saber del postulante,
pues este respeta un guion o estructura establecida. Estos aspectos son importantes para
puestos de produccién o ingenierias (Alles, 2016).

En tanto, se definen como una herramienta de investigacidbn que son
extremadamente rigidas en sus operaciones y permiten muy poco 0 ningun margen para
incitar a los participantes a obtener y analizar resultados.

e. Semi-estructurada

En este tipo de entrevista, se desarrolla un guion que puede ser fortalecido con
nuevos aportes que puedan surgir en el proceso de entrevista, sin descuidar la informacion
que se busca obtener. (Agudelo, 2019)

También, se puede indicar que este tipo de entrevista el evaluador puede expresar
las preguntas de la entrevista en el formato que prefieran, a diferencia de la entrevista
estructurada

f. Abierta
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En este tipo de entrevista, el entrevistador deja que el entrevistado pueda
desenvolver sus experiencias y conocimientos obtenidos en anteriores puestos laborales,
con el objetivo de conocer sus capacidades y potencialidades. En este aspecto el
entrevistador debe buscar caracteristicas particulares del aspirante. Existen puestos en la
organizacion que requieren de este tipo de entrevista, por ejemplo, al contratar a un gerente
de relaciones publicas o de ventas (Chiavenato 1., 2020).

g. Dirigida

Las entrevistas son utilizadas por el investigador, el dard a conocer los objetivo y
fines de la entrevista para que pueda ser llenado de la forma correcta por el entrevistado.
El encuestado se limitara a dar respuestas a las preguntas que fueron formuladas para
obtener informacion pertinente de acuerdo a los intereses de la investigacion. Este tipo de
entrevista son empleados en el &rea de recursos humanos para conocer las caracteristicas
mas relevantes de las personas. (Chiavenato I. , 2020)

h. Juegos gerenciales

Bajo este tipo de técnica se puede tomar la decision correcta en contratar al personal
pertinente, en el &rea de gerencia. Consiste en brindar ejemplos a los candidatos donde
puedan solucionar o dar la solucion més precisa frente a problemas que puedan ocurrir
dentro de la empresa, bajo este proceso se podra identificar la capacidad de analisis y

decision de cada candidato. (Llanos & Sanchez, 2019)
2.3.4.5. Parametros de la seleccion de personal

Incluye el conocimiento, habilidades, actitud del personal que sean necesarias para
tener un buen desempefio en el puesto laboral.
Segun Chiavenato (2020), manifiesta que el nivel de efectividad y capacidad

pueden ser medidos considerando los siguientes parametros:

A. Parametros directos

Como parametros directos son:

a. Cantidad de candidatos seleccionados

Es el nimero de participantes definidos durante el proceso de convocatoria para el
puesto laboral.

b. Calidad de candidatos seleccionados
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No existe una cantidad definida de seleccionados, ya que, se tomara en cuenta las
personas que se acoplaron a los requerimientos del puesto. (Chiavenato I. , 2020)
c. Rapidez en la seleccion
Es la duracion de tiempo que transcurre durante la seleccion de personal.
(Chiavenato 1. , 2020)
d. Costo de la seleccion
Es el presupuesto establecido para la convocatoria de los candidatos. Se conocera
los gastos que generara la contratacion del nuevo personal. La Obligacion de cada empresa
es realizar una evaluacion de los costos de cada productos o servicio ofrecido. También se

incluiran los pagos al personal contratado. (Chiavenato I. , 2020)

B. Parametros indirectos

Los parametros indirectos, segin Chiavenato (2020) son:
a. Acoplamiento del candidato seleccionado al puesto
En cuanto se mas especifico y riguroso la seleccion del nuevo personal sera mas
rapida el acoplamiento al puesto de trabajo. (2020)
b. Tiempo de acoplamiento del candidato al puesto
Cuando la convocatoria se haga de forma especifica se podrd seleccionar al

personal mas apto. (2020)

c. Mayor permanencia en la empresa
La seleccion del personal idonea asegura la permanencia de este trabajador en la
empresa, debido a que se identificara con la misién y vision. (Chiavenato 1., 2020)
d. Mejor aprendizaje
Contar con un personal adecuado, asegura el éxito de la empresa. (Chiavenato I. ,
2020)
e. Valor agregado
Este proceso permite seleccionar al personal con los mejores conocimientos y
habilidades pertinentes para la compafiia. (Chiavenato 1., 2020)
f. Rendimiento de la inversién en la seleccion
Conoce cuales son los beneficios de acuerdo al presupuesto establecido en la

contratacion del personal. (Chiavenato 1., 2020)

2.4. Marco institucional
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2.4.1.  Mision

Incentivar de manera concordada y colaborativa para el desarrollo total del
distrito, ofreciendo servicios adecuados con la finalidad de obtener resultados positivos,
donde prime el compromiso de mejorar la calidad de vida de los habitantes.
(Municipalidad Distrital de Cachimayo, 2019)

2.4.2.  Vision

El municipio de Cachimayo, toma en consideracion a la poblacion al momento
de la planificacion y gestion edil de toda la comunidad. Donde brinda servicios de
calidad y cuenta con el personal apto, capacitado para ofrecer servicios a la ciudadania.
(Municipalidad Distrital de Cachimayo, 2019)

2.4.3. Valores organizacionales

Allinta yachay (aprende bien): hace referencia a los conocimientos que tienen
las personas, con el fin de ser Gtil y poder beneficiar a todos los ciudadanos con estos
conocimientos, donde se realiza una revalorizacion de costumbres, tradiciones y habitos
ancestrales que sean aplicados para el beneficio de todos los habitantes.

Allinta munay (querer bien): permitira vivir en armonia, donde existiria el
compafierismo, trabajo en equipo, respeto, practica de valores, se tendra como objetivo
eliminar la corrupcion y el interés personal de esta forma se podré crear una sociedad
donde tenga una identidad hacia la tierra o lugar donde nacieron.

Allinta ruway (hazlo bien): realizar las cosas de manera correcta.

2.4.4. Ubicacion

Figura 1 : Ubicacién de La Municipalidad Distrital de Cachimayo, Cusco
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2.4.5.

Figura 2: Organigrama de la Municipalidad Distrital de Cachimayo
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2.5.  Marco conceptual
2.5.1. Calidad
Es la agrupacién de particularidades dentro de un conjunto que caracteriza y
valoriza los elementos més relevantes. (Daza, M. et al., 2017)

2.5.2. Candidato
Es el individuo que postula a un puesto laboral. Esta persona deberé ofrecer sus

conocimientos con el propdsito de conseguir ingresar un trabajo. (Fernandez, 2017)

2.5.3. Ejecucion

Desempefio del personal en cuanto al cumplimiento de lo programado en respecto
a tareas laborales, obras y en areas tematicas de acuerdo a un cronograma. (Garcia,
2020)

2.5.4. Evaluacién
Herramienta para mejorar los resultados de personal. Ademas, incentiva el

generar un incremento en la produccién. (Armijos, F. et al., 2019)

2.5.5. Mision
Tiene como fin evaluar el propoésito de la compafiia a nivel interno y externo,
sirviendo de guia a la mesa directiva. También incluye en la planeacidn, imagen publica

y los objetivo de crecimiento empresarial. (Gaitan, H. et al., 2018)

2.5.6. Municipalidad
Institucion independiente de derecho publico de personalidad juridica cuenta con

patrimonio propio. (Bolafios, 2019)

2.5.7.  Objetivo
Para poder cumplir el objetivo se debera realizar procedimientos sistematizados

que te conduzcan al fin. (Salas, 2017)

2.5.8. Organizacion

Establecimiento dedicado a realizar actividades econdémicas y comerciales,
satisface la necesidad de las personas, asegurando la existencia de la compaiiia. (Mero,
2018)
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2.5.9. Personal

Trabajador con alto conocimiento, identificado con las metas de la organizacion,
asimismo, es el conjunto de las personas que trabajan en una misma entidad. (Martinez
& Vargas, 2019)

2.5.10. Puesto
Representa el medio que usan los colaboradores para cumplir con las actividad

designadas dentro de la compafiia y asi lograr metas individuales. (Chiavenato I. , 2020)

2.5.11. Seleccion
Procedimiento de constrastacion de los perfiles con las necesidades de la empresa
para luego tomar una decision. (Guerrero, C. et al., 2018)

2.5.12. Vision
Refleja lo que aspira a lograr y fija los objetivos institucionales para cumplirlos.
(Moreira, V. et al., 2021)

2.6. Formulacion de hipdtesis
2.6.1. Hipdtesis general
El reclutamiento se relaciona significativamente con la calidad de seleccion del

personal de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, Periodo 2022.

2.6.2. Hipdtesis especificas
1. La planeacion del personal se relaciona significativamente con las bases para
la seleccion del personal de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco,
Periodo 2022.
2. El reclutamiento externo se relaciona significativamente con la ejecucién del
proceso de seleccion de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco,
Periodo 2022.
2.7. Variables
2.7.1. Variables
Variable 1:

Reclutamiento
Variable 2:

Calidad de seleccion del personal
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Tabla 1

Conceptualizacion de la variable

Repositorio Digital

Conceptualizacion de las variables

finalidad de
ocupar un puesto
laboral en la
empresa.
(Mondy, 2010)

reclutamiento.

. Definicion Definicion . . .
Variables . Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
Proceso  de Constituye un .
atraer a los eslab6on de una 1. Necesidades de la
individuos en el cadena de Pl isn d organizacion
momento administracion de aneauonl € 2 Ofrecimiento del q
oportuno,  en recursos humanos persona - Jirecimiento del mercacdo
cantidades al que le siguen A .
i - 3. Técnicas de reclutamiento
Variable 1 suficientes y con otros  eslabones
Reclutamiento las _cualldades como la
apropiadas con la planeacién y

1. Fuentes de reclutamiento
externo

Reclutamiento
externo

Variable 2

Calidad de Seleccion

del personal

La calidad se
refiere a la
medida en que un
producto,
servicio 0
proceso cumple
con expectativas
establecidas,
determina la
excelencia, y
satisfaccion
(Alcalde, 2019).

Y la seleccién
de personal se
refiere al filtro
que solo permite
ingresar a la
organizacion  a
algunas personas,
aquellas que
cuentan con las
caracteristicas
deseadas.
(Chiavenato,
2020)

La calidad de
seleccion de
personal se refiere
a la eficiencia de

identificacion de
potenciales
trabajadores,
donde se

diferencia y valla
las  capacidades,
competencias y
habilidades de los
postulantes, a su
vez se integra de
las bases de
seleccion de
personal que quia
el proceso y la
gjecucion del
mismo.

Bases para la 1. Informacidn sobre el puesto

seleccion del

personal 2. Técnicas para la seleccion del

personal

Ejecucion del
proceso de
seleccion

1. Seleccion de actos de decision

Nota: Elaboracién propia

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

2.7.3. Operacionalizacion de las variables
Tabla 2

Operacionalizacion de la variable

Variables Dimensiones Indicadores

1. Necesidades de la organizacion
Planeacion de personal 2. Ofrecimiento del mercado

Variable 1 3. Técnicas de reclutamiento

Reclutamiento

1. Fuentes de reclutamiento

Reclutamiento externo
externo

1. Informacion sobre el puesto
Bases para la seleccion del
_ personal 2. Técnicas para la seleccién del
Variable 2 personal

Calidad de Seleccion del
personal

Ejecucién del proceso de

., 1. Seleccion de actos de decision
seleccion

Nota: Elaboracién propia
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CAPITULO I1I: METODO DE INVESTIGACION

3.1. Enfoque de investigacion

Cuantitativo, porque se centré en medir las variables de estudio de forma objetiva, para
luego realizar un analisis e interpretacion de los datos obtenidos a través de los instrumentos
de recoleccién elaborados. Ademas, se agrupan datos, que permitiran explicar el hecho social
investigado. (Herndndez & Mendoza, 2018)

3.2.  Nivel o alcance del estudio

Correlacional, pues se determind el nivel de relacién de las variables en un contexto
determinado. Este tipo de investigacion tiene como intencion conocer la asociacion entre dos
0 maés variables que se aplican en una misma area. (Herndndez & Mendoza, 2018). Pues el
presente estudio investigo la relacion del reclutamiento y la calidad de seleccion del personal
de la municipalidad distrital de Cachimayo - Cusco, Periodo 2022.

3.3. Disefio de investigacion

No experimental -transeccional, pues no se manipul6 ninguna variable y la recoleccion
de datos fue realizada en un solo momento, asimismo, el estudio fue transeccional, ya que, se
estudid en el periodo 2022. (Herndndez & Mendoza, 2018)

3.4. Poblacién y muestra

3.4.1. Poblacién

Estuvo constituidos por 45 trabajadores bajo el D.L. 1057 contrato Administrativo de
Servicio y D.L. 276 Carreras Administrativas de la municipalidad distrital de Cachimayo -

Cusco.
3.4.2. Muestra

Concerniente a la muestra se estudié al total de la poblacién, es decir a los 45
colaboradores, pues Hernandez y Mendoza (2018), afirman que, debido a que se uso toda la
poblacion para la recopilacion de informacion, no se utilizé formula para sacar una muestra,
solo se hace una muestra censal. Ademas, el muestreo fue no probabilistico de tipo censal, por
tanto, la muestra fue toda la poblacidn, siendo fundamental conocer la realidad actual de toda

la poblacion.
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Técnica
La encuesta, con el fin de conocer la situacion de la poblacion de estudio, la cual

sirve para realizar el anlisis de la muestra final.

3.5.2. Instrumento

El instrumento utilizado en la investigacion fue el cuestionario, aplicado en la
poblacion de estudio.

3.6. Procesamiento de datos

Para el procesamiento de la informacion se utilizo el programa Microsoft Excel y el sistema
estadistico SPSS, con el propdsito de organizar y analizar la informacion de forma idénea y hacer un
analisis prolijo.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado

4.1.1. Presentacion del instrumento

Para determinar de qué manera funciona el reclutamiento en la calidad de

seleccion del personal de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, Periodo

2022, se encuestaron a 45 colaboradores, donde se establecieron 30 items.

Tabla 3
Distribucion de los items del cuestionario
Variables Dimension Indicador items
Reclutamiento Planeacion de 1. Necesidades de 1,2,3,4,5,6,7
personal la organizacion
2. Ofrecimiento 8,9,10,11
del mercado
3. Técnicas de 12,13,14
reclutamiento
Reclutamiento 1. Fuentes de 15,16
externo reclutamiento externo
Calidad de Bases para la 1. Informacién 1,2,3,4
Seleccion del personal  seleccion del personal  sobre el puesto
2. Técnicas para la 5,6,7

seleccion del personal

Ejecucion del

proceso de seleccion

1. Seleccion de

actos de decision

8,9,10,11,12,13,14

Nota: Elaboracion propia

Con la finalidad de realizar la correcta interpretacion de tablas y figura se realizo

la escala de baremacion siguientes:
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Tabla 4
Descripcion de la Baremacion y escala de interpretacion

Promedio Escala de interpretacion
1,00 -1.80 Nunca

1.81-2.60 Casi nunca

2.61 - 3.40 Algunas veces
3.41-4.20 Casi siempre

4.21-5.00 Siempre

Nota: Elaboracion propia

Para la baremacion se considero los siguientes valores de 1,00 — 1.80 es nunca,
1.81 — 2.60 casi nunca, 2.61 — 3.40 algunas veces, 3.41 — 4.20 casi siempre, 4.21 —5.00
siempre, siendo el valor mas alto, bajo esta escala se logré describir la situacion en la

que se encuentran las dimensiones y variables.

4.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado
Para conocer la fiabilidad del instrumento empleado se hizo uso de la técnica

estadistica Alfa de Cronbach, para ello se estableci6 los siguientes parametros.

» Siel coeficiente Alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8. Entonces, el instrumento

es fiable, por lo tanto, las mediciones son estables y consistentes.

= Si el coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8. Entonces, el instrumento no es

fiable, por lo tanto, las mediciones presentan variabilidad heterogénea.

Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utilizé el software SPSS, cuyo

resultado fue el siguiente:

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de elementos
Cronbach
0,952 30

El alfa de Cronbach obtenido fue de 0,952, se entiende que tiene una fiabilidad alta.
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4.2. Resultados de las dimensiones de la variable reclutamiento

4.2.1. Planeacion de personal

Tabla 6
Indicadores de la dimensién planeacion de personal
Necesidades de la Ofrecimiento del Técnicas de
organizacion mercado reclutamiento
f % F % f %
Nunca 0 0% 0 0% 0 0%
Casi nunca 7 15,6 3 6,7 2 4.4
Algunas veces 11 24,4 11 24,4 18 40,0
Casi siempre 22 489 22 48 9 16 35,6
Siempre 5 111 9 20,0 9 20,0
Total 45 100,0 45 100,0 45 100,0

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Los resultados sobre la planeacion de personal, se percibe que el 48.9% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, manifestaron que casi siempre tienen
necesidades de organizacion, por otro lado, el 48.9% de estos mismos trabajadores, evidenciaron
que casi siempre desarrollan sus actividades mediante el ofrecimiento del mercado. Finalmente,
el 40% de estos colaboradores, manifestaron que algunas veces se consideran las técnicas de
reclutamiento en su ambito laboral. Por lo que se entiende que casi la mitad de colaboradores
considera que las necesidades de la organizacion estan presentes en el reclutamiento de personal,
es decir se identifican los requerimientos del personal considerando la formacién académica,
experiencia laboral, habilidades y saberes del personal en la planeacion de personal. Del mismo
modo, un porcentaje similar de colaboradores considera que el ofrecimiento del mercado es
importante para la planeacion de personal, es decir, consideran importante la identificacion de una
fuente de reclutamiento de calidad para la contratacion de personal. Finalmente, en algunas
ocasiones, se emplean técnicas de reclutamiento para verificar si los candidatos a un puesto,

cumplen los requerimientos de la empresa.
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Tabla 7
Dimensidén planeacion de personal
f %
Casi nunca 5 11,1
Algunas veces 10 22,2
Casi siempre 23 51,1
Siempre 7 15,6
Total 45 100,0

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Los resultados sobre la dimension de planeacion de personal, se percibe que el 51.1% de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, manifestaron que casi
siempre desarrollan de manera adecuada la planeacion del personal, por otro lado, el 22.2% de
estos mismos trabajadores, evidenciaron que algunas veces desarrollan de manera adecuada la
planeacion del personal. Finalmente, el 11.1% de estos colaboradores, manifestaron que casi
nunca desarrollan de manera adecuada la planeacion del personal. Por lo que se entiende que la
planeacion del personal es considerada, en la mayoria de los colaboradores, es decir, se evalian
las necesidades de la organizacién al momento de reclutar personal, este procedimiento da
importancia a la formacion académica, experiencia y habilidades de los trabajadores a reclutar.
Del mismo modo, los participantes de la investigacion, consideran importante el ofrecimiento del
mercado, que contempla focos de talento humano para las necesidades de una entidad. Finalmente
se aplican en cierta medida las técnicas de reclutamiento, para verificar las capacidades del

personal a contratar. Estos aspectos son considerados, casi siempre en la planeacion de personal.

Tabla 8
Comparacién promedio de los indicadores de la dimension planeacién de personal
Promedio
Necesidades de la 35
organizacién
Ofrecimiento del mercado 3.8
Técnicas de reclutamiento 3.7
Planeacion de personal 3,7

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y anélisis:

Los resultados sobre la comparacion promedio de los indicadores se ha encontrado que, el
ofrecimiento del mercado evidencia un promedio superior con 3.8, por lo que se comprende que
tienen mayor desarrollo sobre las técnicas de reclutamiento y planeacion del personal, con 3.7,

ademas de las necesidades de organizacion con 3.5.
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4.2.2. Reclutamiento externo

Tabla 9
Indicadores de la dimensién reclutamiento externo

Fuentes de
reclutamiento externo

F %
Nunca 0 0%
Casi nunca 6 13,3
Algunas veces 6 13,3
Casi siempre 16 35,6
Siempre 17 37,8
Total 45 100,0

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion:

De los resultados sobre el indicador fuentes de reclutamiento externo, se percibe que el 37.8% de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, manifestaron que siempre
desarrollan de manera adecuada la busqueda de personal a través de las fuentes de reclutamiento
externo, por otro lado, el 35.6% de estos mismos trabajadores, evidenciaron que casi siempre
desarrollan de manera adecuada la blsqueda de personal a través de las fuentes de reclutamiento
externo. Finalmente, el 13.3% de estos colaboradores, manifestaron que casi nunca y algunas
veces al mismo tiempo desarrollan de manera adecuada la busqueda de personal a través de las
fuentes de reclutamiento externo.

Tabla 10
Dimensioén reclutamiento externo

F %
Casi nunca 6 13,3
Algunas veces 6 13,3
Casi siempre 16 35,6
Siempre 17 37,8
Total 45 100,0

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion:

De los resultados sobre la dimension de reclutamiento externo, se percibe que el 37.8% de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, manifestaron que siempre
desarrollan de manera adecuada el reclutamiento externo, por otro lado, el 35.6% de estos mismos
trabajadores, evidenciaron que casi siempre desarrollan de manera adecuada el reclutamiento

externo. Finalmente, el 13.3% de estos colaboradores, manifestaron que casi siempre y algunas
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veces al mismo tiempo desarrollan de manera adecuada el reclutamiento externo. En este entender
la dimension reclutamiento externo se encuentra de forma positiva en los procesos de
reclutamiento, donde se busca capacidades y habilidades especificas, las cuales no se encuentran
en el personal de la empresa.

Tabla 11
Comparacion promedio de los indicadores de la dimension reclutamiento externo

Promedio
Fuente de reclutamiento externo 3.9
Reclutamiento externo 3,9

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion:

De los resultados sobre los resultados promedio de la dimensién de reclutamiento externo, el
Unico indicador posee un promedio de 3.9.

4.2.3. Resultados de la variable reclutamiento

Tabla 12
Reclutamiento

F %
Casi nunca 6 13,3
Algunas veces 7 15,6
Casi siempre 26 57,8
Siempre 6 13,3
Total 45 100,0

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion:

De los resultados sobre la variable de reclutamiento, se percibe que el 57.8% de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, manifestaron que casi siempre desarrollan
de manera adecuada el reclutamiento, por otro lado, el 15.6% de estos mismos trabajadores,
evidenciaron que algunas veces desarrollan de manera adecuada el reclutamiento. Finalmente, el
13.3% de estos colaboradores, manifestaron que siempre y casi nunca al mismo tiempo

desarrollan de manera adecuada el reclutamiento.
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Tabla 13
Comparacion promedio de los indicadores de la variable reclutamiento
Promedio
Necesidades de la organizacion 35
Ofrecimiento del mercado 3.8
Técnicas de reclutamiento 3.7
Fuentes de reclutamiento externo 3,9
Reclutamiento 3,7

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion:

De los resultados sobre los promedios de los indicadores de la variable reclutamiento, se obtuvo
que el mayor promedio es de Fuentes de reclutamiento externo con un 3.9, por otro lado, el
ofrecimiento del mercado evidencio un promedio de 3.8. sequido de las técnicas de reclutamiento
con un 3.7 ademas de las necesidades de organizacion con un promedio de 3.5. Se puede observar
un mayor promedio en las fuentes de reclutamiento externo, lo que indica que los participantes

del presente estudio dan importancia sustancial a las fuentes de reclutamiento fuera de la empresa.

4.3. Resultados de las dimensiones de la variable calidad de seleccion del personal

4.3.1. Bases para la seleccion del personal

Tabla 14
Indicadores de la dimension bases para la seleccidn del personal

Informacién sobre el Técnicas para la
puesto seleccion del personal

F % f %
Nunca 0 0% 0 0%
Casi nunca 7 15,6 3 6,7
Algunas veces 11 24,4 11 24,4
Casi siempre 22 48,9 22 48,9
Siempre 5 111 9 20,0
Total 45 100,0 45 100,0

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion:

De los resultados sobre los indicadores de la dimensidn de bases para la seleccion del personal, se
percibe que el 48.9% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco,
manifestaron que casi siempre manejan la informacion sobre el puesto de trabajo en el proceso de
seleccion de personal, pues solo el 11.1% de esta poblacion evidencié que siempre manejan
informacion sobre la informacion sobre el puesto de trabajo en el proceso de seleccion de personal.

Por otro lado, 48.9% de los colaboradores manifestaron que casi siempre desarrollan las técnicas
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para la seleccion del personal, pues solo el 6.7% casi nunca desarrollan las técnicas.

Tabla 15
Dimension bases para la seleccion del personal

F %
Casi nunca 2 4.4
Algunas veces 11 24,4
Casi siempre 22 48,9
Siempre 10 22,2
Total 45 100,0

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion

De los resultados obtenidos sobre las bases para la seleccion del personal, se obtuvo que el
48.9% de la poblacién intervenida manifestd que casi siempre desarrollan de manera
adecuada las bases para la seleccion del personal, por otro lado, el 22.2% manifestd que
siempre lo desarrollan, pues finalmente, el 4.4% de estos mismos colaboradores
manifestaron que casi nunca desarrollan de manera adecuada el proceso de seleccion del
personal. De los resultados se puede observar que la mayoria de los encuestados considera
que casi siempre se emplean sistemas de comparacion o filtros para las bases para la
seleccion de personal; este proceso considera técnicas para seleccionar el personal
adecuado, la ejecucion del proceso de seleccion, asi como la aplicacion de herramientas, son

indispensables en la calidad del proceso de seleccion.

Tabla 16
Comparacion promedio de los indicadores de la dimension bases para la seleccion del
personal
Promedio
Informacidn sobre el puesto 3.9
Técnicas para la seleccion de la persona 3.8
Bases para la seleccion del personal 3,8

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion:

De los resultados sobre los promedios de los indicadores de la dimension bases para la seleccion
del personal, se obtuvo que el mayor promedio es de informacién sobre el puesto con un 3.9, por
otro lado, las técnicas para la seleccion del personal y las bases para la seleccion del personal
evidenciaron un promedio de 3.8. respectivamente. De los resultados se puede deducir que el
indicador informacion sobre el puesto es uno de los indicadores que muestra un grado de

importancia que se refleja al momento para la seleccion del personal, ya que los trabajadores al
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momento de postular a un puesto de trabajo tanto ellos como el reclutador deben de conocer muy
bien e informarse sobre el puesto de trabajo, cuales son las funciones y requisitos que se necesitan

para ocupar el puesto.

4.3.2. Ejecucion del proceso de seleccion

Tabla 17
Indicadores de la dimension ejecucidn del proceso de seleccién

Seleccion de actos de decision

F %
Nunca 0 0%
Casi nunca 3 6,7
Algunas veces 8 17,8
Casi siempre 17 37,8
Siempre 17 37,8
Total 45 100,0

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion

De los resultados obtenidos sobre el indicador de la dimension ejecucion del proceso de
seleccion, se obtuvo que el 37.7% de la poblacidn intervenida manifestod que casi siempre y
siempre al mismo tiempo desarrollan de manera adecuada la seleccion de actos de decision,
por otro lado, el 17.8% manifesto que algunas veces lo desarrollan, finalmente, el 6.7% de
estos mismos colaboradores manifestaron que casi nunca desarrollan de manera adecuada
la seleccion de actos de decision. En ese entender en la Municipalidad Distrital de
Cachimayo la seleccion de actos de decision se realiza de manera idonea al momento de
seleccionar al personal para que ocupe un puesto dentro de la institucion, considerando sus
conocimientos, el trabajo bajo presion, capacidad de manejo de conflictos y los

requerimientos para el buen desempefio laboral en el puesto que se le vaya a seleccionar.
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Tabla 18
Dimensidn ejecucion del proceso de seleccion
F %
Casi nunca 3 6,7
Algunas veces 8 17,8
Casi siempre 17 37,8
Siempre 17 37,8
Total 45 100,0

Nota: Elaboracién propia
Interpretacion

De los resultados obtenidos sobre la dimension de ejecucion del proceso de seleccion, se
obtuvo que el 37.8% de la poblacidon intervenida manifestd que casi siempre y siempre al
mismo tiempo desarrollan de manera adecuada la ejecucion del proceso de seleccion, por
otro lado, el 17.8% manifestd que algunas veces lo desarrollan, pues finalmente, el 6.7% de
estos mismos colaboradores manifestaron que casi nunca desarrollan de manera adecuada
la ejecucion del proceso de seleccion. De lo anterior en la entidad la ejecucidn del proceso
de seleccion se desarrolla de manera adecuada debido a que la gran mayoria de los
encargados de la seleccion del personal lo hace casi siempre entonces se puede afirmar que
se pueden dar méas oportunidades de trabajo para aquellas personas que si presentan la
preparacion y las habilidades de optar por un puesto de trabajo y si esta seleccion se hace
de manera transparente pues se contara con trabajadores preparados e idoneos que ayudaran

a cumplir las metas de la institucion.

Tabla 19
Comparacion promedio de los indicadores de la dimension ejecucion del proceso de seleccion
Promedio
Seleccion de actos de decision 4.6
Ejecucién del proceso de seleccion 4,6

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion

De los resultados obtenidos sobre los promedios de los indicadores de la dimensién
ejecucion del proceso de seleccidn, se obtuvo que la seleccidn de actos de decision y la

ejecucion del proceso de seleccidn evidencian el mismo promedio de 4,6. El indicador
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muestra un grado de importancia para la ejecucion de proceso de seleccion, debido a que
en los actos de decision, se toman en cuenta los conocimientos previos de los candidatos, la
estabilidad psicolégica, capacidades y los requerimientos del puesto laboral se realice de
manera correcta entonces se tendra como resultado trabajadores capacitados para el puesto.

4.3.3. Resultados de la variable calidad de seleccion del personal

Tabla 20
Calidad de seleccion del personal

F %
Casi nunca 1 2,2
Algunas veces 11 24,4
Casi siempre 24 53,3
Siempre 9 20,0
Total 45 100,0

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion

De los resultados obtenidos sobre la variable calidad de seleccion del personal, se obtuvo
que el 53.3% de la poblacion intervenida manifesto que casi siempre desarrollan de manera
adecuada la calidad de seleccion del personal, por otro lado, el 20% manifest6 que siempre
lo desarrollan de manera adecuada, finalmente, el 2.2% de estos mismos colaboradores
manifestaron que casi nunca desarrollan de manera adecuada la calidad de seleccion del
personal. La calidad de seleccion personal en las entidades publicas es un proceso
fundamental y necesita que los actos de toma de decisiones al momento de reclutar y
seleccionar al personal se deba de regir a los lineamientos de transparencia y parcial, debido
a que de ello dependera que la institucidn cuente con trabajadores idoneos y capaces de dar
soluciones a las demandas y necesidades de la poblacion quienes son los que mas necesitan
que las entidades publicas respondan a sus necesidades de manera eficiente y en un tiempo

Optimo.
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Tabla 21
Comparacion promedio de los indicadores de la variable calidad de seleccion del
personal
Promedio
Informacién sobre el puesto 3.9
Técnicas para la seleccion del personal 3.8
Seleccion de actos de decision 4.6
Seleccion del personal 3,9

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion

De los resultados obtenidos sobre los promedios de los indicadores de la variable calidad de
seleccidn del personal, se obtuvo que la informacidn sobre el puesto presenta un resultado
de 3.9 respectivamente, inferior al 4.6 de la seleccidn de actos de decision. Finalmente, las
técnicas para la seleccion del personal, evidenciaron un promedio de 3.8. De lo anterior se
puede deducir que el indicador de seleccién de actos de decision se tome en cuenta ya que
el nivel de su importancia radica de manera fundamental para el proceso de seleccion del
personal, es decir, que el indicador mas importante que consideran los encargados al
momento de seleccionar el personal es considerar los conocimientos previos del postulante,
se evalla las capacidades y su predisposicion para trabajar bajo presion. Entonces, de
obtener como resultado relevante en este indicador posiblemente el candidato pueda ocupar

el puesto.

4.4. Resultados inferenciales

4.4.1. Hipotesis general

Tabla 22
Correlacion de Rho de Spearman entre variables

Reclutamiento Calidad de
seleccién del
personal

Rho de Spearman Reclutamiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,589™
Sig. (bilateral) . ,000

N 45 45

Calidad de seleccion Coeficiente de correlacion ,589™ 1,000

del personal Sig. (bilateral) ,000 .

N 45 45

Nota: Elaboracion propia

Interpretacién

De los resultados obtenidos, se muestra un valor de significacion bilateral de p-valor=0,000 <
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0,05, de tal forma que se acepta la Hipdtesis planteada, encontrando asi una relacién
significativa entre el reclutamiento y la calidad de seleccion del personal. Por otro lado, en el
analisis del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman se obtuvo un resultado de
Rho=0,589, indicandonos la relacion entre el reclutamiento y la calidad de seleccion del
personal es positiva moderada. Por ende, existe una relacion directa y significativa positiva
moderada entre el reclutamiento y seleccion del personal. Por ende, se acepta la hipotesis
planteada, donde el reclutamiento se relaciona significativamente con la calidad de seleccion
del personal de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, Periodo 2022.

4.4.2. Hipotesis especifica
Hipotesis especifico 1
Tabla 23

Correlacion de Rho de Spearman entre dimensiones

Planeacion de Bases para la

personal seleccion del
personal

Rho de Spearman Planeacion de personal Coeficiente de correlacion 1,000 44T
Sig. (bilateral) . ,002

N 45 45

Bases para la seleccion del Coeficiente de correlacion AAT 1,000

personal Sig. (bilateral) ,002 .

N 45 45

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion

De los resultados obtenidos, se muestra un valor de significacion bilateral de p-
valor=0,0002< 0,05, de tal forma que se acepta la Hipotesis planteada, encontrando asi una
relacion significativa entre la planeacion del personal y bases para la seleccion del personal.
Por otro lado, en el analisis del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman se obtuvo un
resultado de Rho=0,447, indicandonos la relacién entre la planeacion del personal y bases
para la seleccion del personal es positiva moderada. Por ende, existe una relacion directa y
significativa positiva moderada entre la planeacion del personal y bases para la seleccion

del personal. Por ende, se acepta la hipétesis planteada, donde la planeacién del personal se

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
Andina
del Cusco

relaciona significativamente con las bases para la seleccion del personal de la Municipalidad

Distrital de Cachimayo — Cusco, Periodo 2022.

Hipotesis especifica 2
Tabla 24
Correlacion de Rho de Spearman entre dimensiones

Repositorio Digital

Reclutamient

Ejecucion del

0 externo proceso de
seleccion

Rho de Spearman Reclutamiento externo Coeficiente de correlacion 1,000 568"
Sig. (bilateral) . ,000

N 45 45

Ejecucion del proceso de Coeficiente de correlacion 568" 1,000

seleccion Sig. (bilateral) ,000 .

N 45 45

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion

De los resultados obtenidos, se muestra un valor de significacion bilateral de p-valor=0,0002<
0,05, de tal forma que se acepta la HipoOtesis planteada, encontrando asi una relacion
significativa entre el reclutamiento externo y la ejecucion del proceso de seleccion. Por otro
lado, en el analisis del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman se obtuvo un resultado
de Rho=0,568, indicAndonos la relacion entre el reclutamiento externo y la ejecucion del
proceso de seleccion es positiva moderada. Por ende, existe una relacion directa y significativa
positiva moderada entre el reclutamiento externo y la ejecucion del proceso de seleccion. Por
ende, se acepta la hipotesis planteada, donde el reclutamiento externo se relaciona
significativamente con la ejecucion del proceso de seleccidn de la Municipalidad Distrital de

Cachimayo — Cusco, Periodo 2022.
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CAPITULO V: DISCUSION

5.1. Hallazgos mas significativos y relevantes

La discusion abarca el tratamiento de los resultados en base a los objetivos trazados,
del mismo modo, describe cada dimension identificada en el proceso de investigacion. Es asi
que, se considera el objetivo principal de determinar de qué manera el reclutamiento influye
en la calidad de seleccion del personal de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco,
Periodo 2022, donde se logrd obtener el p valor de 0,000, evidenciandose una correlacion
muy significativa, del mismo modo se evidencio un Coeficiente de correlacion de 0,589**,
es decir, un grado de relacién positiva moderada. Del mismo modo se evidencia una relacion
positiva entre la planeacion de personal y las bases para la seleccion de personal,
evidenciandose un 0,002 de significancia, mientras que el reclutamiento externo y la
ejecucion del proceso de seleccion comparten una significancia de 0,000.

Asi también las dimensiones de la primera variable “reclutamiento” (planeacion de
personal, reclutamiento externo) obtuvieron datos diferenciados, donde se destaca que el
51.1% de los encuestados casi siempre planean el reclutamiento de personal, es decir, dicho
proceso comprende el analisis previo de las necesidades de la organizacion para crear un
perfil acorde a los requerimientos de la entidad, de manera que se logre contratar a un persona
que aporte a la municipalidad con conocimiento requerido para cada area, en este sentido el
48,9% de los participantes casi siempre evalGan las necesidades de la organizacion para el
reclutamiento. En este entender poco mas de la mitad de los participantes considera que casi
siempre se planea el proceso de reclutamiento, es decir, se busca a personal laboral con
competencias necesarias para asumir las responsabilidades del cargo a disposicion, asi
también, se capta a potenciales candidatos para integrar un equipo de calidad que permita a
la Municipalidad distrital de Cachimayo — Cusco 2022, alcanzar sus objetivos institucionales
de forma eficiente.

Otro hallazgo de suma importancia es el porcentaje obtenido del ofrecimiento del
mercado, donde el 48,9% de encuestados casi siempre considera el ofrecimiento del mercado
en sus procesos de reclutamiento, sumado al 40% de participantes que alguna vez emplea
técnicas de reclutamiento en dichos procesos. En otras palabras, dentro de la Municipalidad
distrital de Cachimayo — Cusco 2022, se recluta personal conforme a la ley, describiendo de
manera clara las capacidades y competencias del trabajador requerido, se aplican los procesos
de la ley SERVIR, y se evalla la experiencia en actividad de los candidatos. En cuanto a la

dimension “Reclutamiento externo”, el 37.8% de los participantes indican que siempre se
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recurren a fuentes de reclutamiento externo, estas comprenden el portal institucional, email,
boletines y sindicatos, asi como redes sociales para captar potenciales trabajadores.

Del mismo modo en cuanto a la seleccion de personal el 48,9% de los participantes
indica que se tiende a dar informacidon sobre el puesto de trabajo en el proceso de seleccidn
de personal, es decir, se precisa los estudios requeridos para el puesto de trabajador, se toma
en cuenta las habilidades y competencias del personal para el puesto ofrecido, del mismo
modo, se selecciona el personal mediante el portal institucional del municipio. Por otro lado,
el 48.9% de los participantes estudiados, emplea técnicas de seleccion de personal, en otras
palabras, se emplean herramientas que ayudan al area de recursos humanos, a seleccionar a
la persona indicada para cada puesto, se precisan los requerimientos académicos y experiencia
segun area de trabajo, todo ello para optimizar las labores dentro de la municipalidad de
estudio.

En cuanto a la ejecucion de proceso de seleccion el 75.6% de los encuestados siempre
y casi siempre presencia una seleccion en funcién a actos de decision, es decir, se evaltan los
conocimientos previos del postulante, la condicion psicologica, las habilidades y capacidad
de resolucion de conflictos, ello permite al area de Recursos Humanos tener un panorama
general de los candidatos a algun puesto dentro de la Municipalidad distrital de Cachimayo —
Cusco 2022.

El proceso de seleccion de personal, es un proceso complejo que comprende un primer
momento, es decir, la captacion de los potenciales candidatos a un puesto laboral, la posterior
seleccion, hasta la decision final, estos pasos son cuidadosamente tratados y expuestos a lo
largo del presente trabajo. Conforme con los resultados se aprecia un nivel medio de seleccion
de personal, el cual debe de ser optimizado y monitoreado de forma neutral para que los
nuevos elementos contribuyan y aporten de forma positiva a la Municipalidad distrital de
Cachimayo — Cusco 2022.

5.2. Limitaciones del estudio

En cuanto a las limitaciones de la investigacion, se tiene que durante el proceso de
recoleccion de datos los trabajadores demostraron cierta desconfianza, ya que se pensaba que
los investigadores eran ente fiscalizadora estatal, sin embargo, ante la presentacion y
exposicion del proposito del estudio, se lograron limar asperezas y entran en confianza,
logrando obtener la informacidon requerida para la conclusion del presente estudio. Del mismo
modo, en un principio no se conocia la organizacion interna de la Municipalidad distrital de

Cachimayo , es asi que se buscaron informantes clave, que facilitaron la identificacion de la
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organizacion y su funcionamiento, asi como la forma de la articulacion e integracion de
nuevos trabajadores. Es asi que se lograron superar las limitaciones presentadas en el proceso
de indagacion.

5.3. Comparacion critica con la literatura existente

Las investigaciones sobre el reclutamiento y calidad de seleccion de personal en
instituciones publicas comprenden diferentes enfoques y panoramas, en este sentido se tiene
el estudio de Cordova y Jerez (2018) que en su estudio titulado “Manual de reclutamiento y
seleccion de personal para contratas y honorarios de la municipalidad de Huechuraba” de la
Universidad Academia de Humanismo Cristiano, logro concluir con la importancia de un
manual de reclutamiento, para que dicho proceso no sea producto de la improvisacién, lo que
ocasiona que se cometan errores. Es decir, se entiende que el reclutamiento se relaciona con
la calidad de seleccion de personal, para ello estos autores proponen la implementacion de un
manual que permita prever los puntos a considerar en el proceso de reclutamiento de personal
para que exista calidad en la seleccion de personal en un municipio.

Agregando a dichos resultados Gonzalez, Chavarria y Ocon (2019), en su tesis titulada:
“Proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la alcaldia municipal el Cua, segundo
semestre 2018 indica que el municipio estudiado no emplea procesos de reclutamiento
adecuados en la seleccion y la induccion del personal nuevo. Consecuentemente los nuevos
trabajadores no tienen una percepcion clara sobre el trabajo que realizaran y las funciones que
asumiran. Por ende, los aportes de estos trabajadores son minimos, hasta que logren conocer
sus funciones, de manera que les lleva mas tiempo adaptarse e integrarse a una institucion.

Mego y Saavedra (2020) en su trabajo titulado Mego y Saavedra (2020), en su tesis
titulada: “Proceso de reclutamiento y seleccion en relacion al desempefio laboral de los
trabajadores CAS de la municipalidad de Lamas, 2020” manifiesta que el reclutamiento y
seleccion se relaciona significativamente con una intensidad positiva considerable con el
desempefio laboral, dado que, el p. valor fue menor al 5% de significancia y el valor rho fue
de 0,574. Este estudio guarda semejanza con los resultados expuestos, y reafirma la
correlacion significativa y positiva entre las variables tratadas. Del mismo modo, se demostro
que el proceso de reclutamiento y seleccion fue calificado como malo en un 74%. Tal
resultado confirma la correlacion hallada en el presente estudio.

Mormontoy (2019), en su estudio acerca de “Procedimiento de contratacion de personal
en la modalidad de contrato administrativo de servicios en la municipalidad distrital de

Wanchag - Cusco 2019” evidencia que el 65.0% considera que, el procedimiento de
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contratacion de personal es bueno, y el 48.3% considera que el procedimiento de preparacién
es bueno. En tal sentido el reclutamiento de candidatos incide en la calidad de seleccion ya
que la mayoria de los trabajadores coincide en que el proceso de contratacion es bueno, al
igual que la preparacion, en este entender el perfil y la preparacion de los posibles candidatos,
son evaluados en el reclutamiento, haciendo este paso importante para la seleccién de
personal adecuado y con las competencias necesarias para un determinado puesto.

Auccaylla (2017), en su tesis titulada: “Proceso de incorporacion del personal de la
gerencia de desarrollo social y humano de la municipalidad distrital de San Sebastian — Cusco,
Periodo 2017” manifiesta que el 60% de los participantes consideran que el proceso de
reclutamiento es adecuado, es decir, se dan las condiciones necesarias para que los
postulantes sean evaluados conforme a sus conocimientos y habilidades, asi como a su
experiencia, de manera que aporten en la entidad a la que se incorporen.

5.4. Implicancias de la investigacion

El estudio presentado representa un aporte acerca del proceso de reclutamiento y
calidad de seleccidn del personal en una entidad publica. Si bien dentro de toda organizacion
existen criterios para la seleccién de personal y requerimientos basicos, se expone la
importancia de proceso de seleccion de personal en una entidad publica, como es la
Municipalidad distrital de Cachimayo, teniendo presente no solo las funciones asignadas para
un determinado puesto, sino también las habilidades y competencias de los potenciales
candidatos, para que estos a su vez, contribuyan con el crecimiento profesional del equipo de
trabajo. Estudios semejantes son de vital importancia, para lograr gestiones eficientes con
capacidad ejecutora, en base a un personal de calidad y profesionalismo idéneo, en

instituciones publicas.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determind que el reclutamiento se relaciona significativamente con la calidad
de seleccion del personal de la Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco,
Periodo 2022, donde al hacer uso del Rho de Spearman la significacion bilateral
de p-valor=0,000 < 0,05 y el Rho=0,589, indicando la relacion entre el
reclutamiento con la calidad de seleccion del personal es positiva moderada.
Ademas, el 57.8% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Cachimayo — Cusco, manifestaron que casi siempre desarrollan de manera
adecuada el reclutamiento, por otro lado, el 15.6% de estos mismos trabajadores,
evidenciaron que algunas veces desarrollan de manera adecuada el reclutamiento
y el 53.3% de la poblacion intervenida manifesto que casi siempre desarrollan de

manera adecuada la seleccion del personal.

SEGUNDA: Se determind que la planeacién del personal se relaciona significativamente en las
bases para la seleccion del personal de la Municipalidad Distrital de Cachimayo
— Cusco, Periodo 2022, donde al hacer uso del Rho de Spearman la significacion
bilateral de p-valor=0,0002 < 0,05 y el Rho=0,447, indicando la relacion entre
planeacion del personal con las bases para la seleccion del personal es positiva
alta. Ademas, el 51.1% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Cachimayo — Cusco, manifestaron que casi siempre desarrollan de manera
adecuada la planeacion del personal y el 22.2% de estos mismos trabajadores,
evidenciaron que algunas veces desarrollan de manera adecuada la planeacién del
personal. Por otro lado, el 48.9% de los colaboradores manifestaron que casi
siempre manejan la informacion sobre el puesto de trabajo en el proceso de
seleccion de personal y solo el 11.1% de esta poblacidn evidencio que siempre
manejan informacion sobre la informacion sobre el puesto de trabajo en el

proceso de seleccion de personal.

TERCERA: Se determind que el reclutamiento externo se relaciona significativamente en la
ejecucion del proceso de seleccion del personal de la Municipalidad Distrital de
Cachimayo — Cusco, Periodo 2022, donde al hacer uso del Rho de Spearman la
significacion bilateral de p-valor=0,0002 < 0,05 y el Rho=0,568, indicando la
relacion entre reclutamiento externo con la ejecucion del proceso de seleccion del

personal es positiva alta. Ademas, el 37.8% de los colaboradores manifestaron
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que siempre desarrollan de manera adecuada el reclutamiento externo y el 35.6%
de estos mismos trabajadores, evidenciaron que casi siempre desarrollan de
manera adecuada el reclutamiento externo. Por otro lado, el 48.9% manifestaron
que casi siempre manejan la informacion sobre el puesto de trabajo en el proceso
de seleccion de personal y solo el 11.1% de esta poblacion evidencid que siempre
manejan informacion sobre la informacion sobre el puesto de trabajo en el

proceso de seleccion de personal.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda al area de Recursos humanos y al gerente general de la
Municipalidad Distrital de Cachimayo — Cusco, encargado del reclutamiento y
seleccion del personal, considerar los lineamientos, normativas y bases
establecidas de acuerdo a Ley y por la institucion, antes, durante y después del
proceso y evitar el reclutamiento y seleccion del personal de manera inadecuada
y dudosa, mejorar los articulos que corresponden a la seleccién de personal, el
cual servira de guia para poder realizar procesos de seleccion mas homogéneos y

adecuados para elegir al mejor candidato.

SEGUNDA: Se recomienda al area Recursos humanos y al gerente general de la Municipalidad
Distrital de Cachimayo — Cusco, la revision detenida y eficaz de los curriculum
vitae recibidos para cada area de la municipalidad con bloques de informacién
personalizados y disefiados segun los lineamientos de la institucion y segun los
requerimientos especificos del puesto, el cual obligara al candidato a incluir la
informacion mas pertinente y relevante, lo que facilitara a la institucion evaluar

dichos curriculums de manera més objetiva y rapida adicionalmente.

TERCERA: Se recomienda al area de Recursos humanos y al gerente general de la
Municipalidad Distrital de Cachimayo - Cusco, establecer nuevos
procedimientos para reclutar personal, porque incrementara las posibilidades que
contratar personal con mayores capacidades y habilidades acorde al area que
solicita el personal, mejorando la productividad y el compromiso de los
trabajadores en la entidad. Se recomienda aplicar las siguientes pruebas: Test de
atencion y percepcion, test de memoria y retencién visual, test de razonamiento y

test de personalidad.
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Titulo: RECLUTAMIENTO Y LA CALIDAD DE SELECCION DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CACHIMAYO - CUSCO,

PERIODO 2022

Universidad

Andina

del Cusco

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Repositorio Digital

20227

externo se

Cachimayo -
2022?

Cusco,

Problemas Especificos:

e ;De qué manera la planeacion del | ®
personal se relaciona con las bases
para la seleccion del personal de la

Periodo

Municipalidad Distrital
Cachimayo - Cusco,
2022?

de

e :De qué manera el reclutamiento | ®
relaciona con la
gjecucion del proceso de seleccion
de la Municipalidad Distrital de
Periodo

— Cusco, Periodo 2022.

Objetivos Especificos:

Determinar de qué manera la
planeacién del personal se
relaciona con las bases para la
seleccién del personal de la
Municipalidad  Distrital ~ de
Cachimayo — Cusco, Periodo
2022.
Determinar de qué manera el
reclutamiento externo se
relaciona con la ejecucién del
proceso de seleccion de la
Municipalidad ~ Distrital ~ de
Cachimayo — Cusco, Periodo
2022.

Hipétesis Especificas:

La planeacién del personal se
relaciona significativamente en
las bases para la seleccion del
personal de la Municipalidad
Distrital de Cachimayo — Cusco,
Periodo 2022.

El reclutamiento externo  se
relaciona significativamente con
la ejecucion del proceso de
seleccion de la Municipalidad
Distrital de Cachimayo — Cusco,
Periodo 2022.

Dimensiones:
- Planeacion de
personal
- Reclutamiento
externo

Variable 2:

Seleccion del personal

Dimensiones:

- Bases para la
seleccion del
personal

- Ejecucidn del
proceso de seleccion

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
VARIABLES METODOS
Problema General: Objetivo General: Hipé6tesis General: Tipo de
¢De qué manera el reclutamiento se Determinar de qué manera el El reclutamiento se relaciona con Variable 1: investigacion:
relaciona con la calidad de seleccién | reclutamiento se relaciona con la | la calidad de seleccion del personal de e Basica
del personal de la Municipalidad | calidad de seleccion del personal dela | la Municipalidad ~ Distrital ~ de Reclutamiento
Distrital de Cachimayo - Cusco, Periodo | Municipalidad Distrital de Cachimayo | Cachimayo — Cusco, Periodo 2022. Alcance:

e Correlacional

Enfoque:
e Cuantitativo

Disefio:
o No experimental,
transeccional

Poblacion y muestra:
e 45 colaboradores

Técnica de
recoleccion de datos:
e Encuestas

Instrumentos de
recoleccion de datos:
e Cuestionario
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DIMENSIONES

INDICADORES

PESO

N° DE ITEMS O
REACTIVOS

ITEMS

CRITERIO DE
EVALUACION

Planeacion de personal

1.1. Necesidades de la
organizacion

1.2. Ofrecimiento del
mercado

1.3. Técnicas de
reclutamiento

70%

7

Para ingresar a la entidad usted se somete a un proceso de
reclutamiento y seleccion.

Para la busqueda de aspirante la entidad lo solicita de
acuerdo a los requisitos del puesto vacante.

La entidad cuenta con el manual de reclutamiento y
seleccion del personal.

Usted considera que el concurso publico que ofrece la
municipalidad se basa en la capacidad de un régimen de
igualdad de oportunidades.

La institucién realiza el proceso de reclutamiento de
manera estructurada y efectivo.

El area de Recursos Humanos es el Gnico responsable de
dirigir el proceso de reclutamiento y seleccioén.

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

10.

11.

Cuando se presenta una vacante, la municipalidad aplica
los procesos segln la ley SERVIR.

Se toma en cuenta las referencias sobre la experiencia en el
mercado laboral de los candidatos.

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

La institucion en las convocatorias describe y define los
deberes y condiciones relacionadas al area ofertada.

12.

13.

14.

La municipalidad aplica técnicas de reclutamiento para
captar talento humano respetando el D.L. 1057 Y el D.L.
276.

En el proceso de seleccion de personal, se evalia el
coeficiente intelectual de cada candidato.

En el proceso de seleccion de personal se valora las
habilidades interpersonales de cada candidato.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Reclutamiento externo

1.4. Fuentes de
reclutamiento
externo

30%

15.

16.

La entidad utiliza los medios o fuentes internos (portal
institucional, email, boletines y sindicatos) para captar a los
candidatos.

La entidad utiliza los medios o fuentes externos (redes
sociales, diarios u otros medios de comunicacion) para
captar a los candidatos.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Total

100%

16
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DIMENSIONES

INDICADORES

PESO

N° DE ITEMS O
REACTIVOS

ITEMS

CRITERIO DE
EVALUACION

Bases para la seleccion
del personal

1.1. Informaciéon sobre el

puesto

1.2. Técnicas para la seleccion
del personal

55%

. La informacion referente a puesto de trabajo suele

precisar los estudios que debe contar el trabajador.

. Cree usted que se toma en consideracion las

habilidades y capacidades del personal para el
puesto de trabajo.

. Considera que las convocatorias realizadas por la

municipalidad suelen ser transparentes.

. Las bases para la seleccion del personal se realizan

en el portal institucional del municipio.

. Considera que la municipalidad emplea técnicas

para la seleccion de personal.

. Durante las entrevistas al personal se utiliza

herramientas para elegir al candidato idoneo.

. Considera que la seleccién de personal debe ir

acorde al reclutamiento de la

convocatoria.

proceso de

1= Nunca

2= Casi nunca
3= A veces

4= Casi siempre
5= Siempre

Ejecucion del proceso
de seleccién

2.1. Seleccién de actos de
decision

45%

10.

11.

12.

13.

14.

. Cree usted que durante la seleccion de personal se

evalla los conocimientos previos del candidato.
Considera que en el proceso de seleccion el
candidato debe contar con capacidades de manejo
de conflictos.

Considera usted que es importante realizar las
pruebas psicoldgicas para todos los candidatos.
Considera que en el proceso seleccion se debe
identificar las habilidades interpersonales de los
candidatos.

Se debe evaluar si el candidato tolera el trabajo
bajo presion.

Considera que se debe realizar la seleccién de
personal evaluando sus capacidades y
conocimientos en beneficio del municipio.

En la fase de seleccion de personal la
municipalidad debe publicar los requerimientos
del puesto laboral.

1= Nunca

2= Casi nunca
3= A veces

4= Casi siempre
5= Siempre

Total

100%

14
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE RECLUTAMIENTO
Escala de valoracion
Nunca | Casinunca |Algunas veces | Casisiempre | Siempre
1 2 3 4 5
N° item 112 [3]4]5
DIMENSION 1: PLANEACION DE PERSONAL
Necesidades de la organizacion
1 Para ingresar a la entidad usted se somete a un proceso de reclutamiento y
seleccion.
Para la busqueda de aspirante la entidad lo solicita de acuerdo a los requisitos
del puesto vacante.
La entidad cuenta con el manual de reclutamiento y seleccion del personal.
Usted considera que el concurso publico que ofrece la municipalidad se basa en
la capacidad de un régimen de igualdad de oportunidades.
5 La institucion realiza el proceso de reclutamiento de manera estructurada y
efectivo.
6 El &rea de Recursos Humanos es el nico responsable de dirigir el proceso de
reclutamiento y seleccion.
7 En el proceso de seleccion del personal se realiza evaluaciones técnicas de
acuerdo al perfil de puesto.
Ofrecimiento del mercado
8 Cuando se presenta una vacante, la municipalidad aplica los procesos segun la
ley SERVIR.
9 Se toma en cuenta las referencias sobre la experiencia en el mercado laboral de
los candidatos.
10 Considera usted que la institucion atrae candidatos potencialmente calificados y
capaces para ocupar un cargo dentro de la misma.
11 La institucion en las convocatorias describe y define los deberes y condiciones
relacionadas al &rea ofertada.
Técnicas de reclutamiento
12 La municipalidad aplica técnicas de reclutamiento para captar talento
humano respetando el D.L. 1057 Y el D.L. 276
En el proceso de seleccion de personal, se evalla el coeficiente
13 |. -
intelectual de cada candidato.
14 En el proceso de seleccién de personal se valora las habilidades
interpersonales de cada candidato.
DIMENSION 2: RECLUTAMIENTO EXTERNO
Fuentes de reclutamiento externo
15 La entidad utiliza los medios o fuentes internos (portal institucional, email,
boletines y sindicatos) para captar a los candidatos.
y )P p
16 La entidad utiliza los medios o fuentes externos (redes sociales, diarios u otros
medios de comunicacidn) para captar a los candidatos.
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE CALIDAD DE SELECCION DEL PERSONAL

Escala de valoracion

Nunca | Casinunca | Algunas veces | Casisiempre | Siempre

1 2 3 4 5
N° item 112113 |4]5
DIMENSION 1: BASES PARA LA SELECCION DEL PERSONAL
Informacidn sobre el puesto

1 La informacion referente a puesto de trabajo suele precisar los estudios que debe contar el
trabajador.

2 Cree usted que se toma en consideracion las habilidades y capacidades del personal para el
puesto de trabajo.

3 | Considera que las convocatorias realizadas por la municipalidad suelen ser transparentes.

4 | Las bases para la seleccion del personal se realizan en el portal institucional del municipio.

Técnicas para la seleccion del personal

5 | Considera que la municipalidad emplea técnicas para la seleccién de personal.

6 | Durante las entrevistas al personal se utiliza herramientas para elegir al candidato idéneo.

7 Considera que la seleccion de personal debe ir acorde al proceso de reclutamiento de la
convocatoria.

DIMENSION 2 : EJECUCION DEL PROCESO DE SELECCION
Seleccion de actos de decision

8 Cree usted que durante la seleccién de personal se evalGa los conocimientos previos del
candidato.

9 Considera que en el proceso de seleccion el candidato debe contar con capacidades de manejo
de conflictos.

10 | Considera usted que es importante realizar las pruebas psicoldgicas para todos los candidatos.

11 Considera que en el proceso seleccion se debe identificar las habilidades interpersonales de los
candidatos.

12 | Se debe evaluar si el candidato tolera el trabajo bajo presion.

13 Considera que se debe realizar la seleccion de personal evaluando sus capacidades y
conocimientos en beneficio del municipio.

14 En la fase de seleccion de personal la municipalidad debe publicar los requerimientos del
puesto laboral.
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