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La vida no consiste en “ser” sino en “llegar a ser”,
en hacerse continuamente & s{ misma en intima
comunién con su circunstancia, La vida es
“Programa”, bosquejo que se forma el hombre en
aproximacién a su mismidad. La vida comienza
cuando el hombre se decide a conocer
racionalmente, cuando inicia el proyecto,

José Ortega y Gasset,

DEDICATORIA

Dedicado a nuestras familias, en
especial a quienes nos acompaitaron
durante este largo camino de
aprendizaje y nos apoyaron, de alguna
manera, a que esta meta se haga
realidad.
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RESUMEN

Esta investigacion, permitio determinar la correlacion del proceso de seleccion v el
desempefio de los trabajadores entre personal contratados por CAS, empleados por
reciba por honoranos, directivos de la municipalidad provincial de Abancay de wna
poblacion de 268 trabajadores, para lo cual se utilizé como instrumento de encuesta,
por conveniencia, de 66 que es ¢l personal previsto segin CAP 2010, la Escala de
Likert  cuvos resultados mudicron  Jas  dimensiones:  Reclutamiento  de  los
colaboradores, técnicas de seleccion de personal, programas de evaluacion, métodos
de evaluacion, después de aplicado los instrumentos vy recolectado los datos,
obtuvimos los resultados a través del programa SpssStatics 18, lo cual permitio
determinar si ¢l proceso de seleccion con su relacion en ¢l desempedio laboral de los
servidores publicos de municipalidad provincial de Abancay en el afo 2016, es decir
que, un trahajador tiene mayor o menor repercusion, cuando son seleccionados de

manera adecuada a las funciones desempenadas que se Heva en dicha institueidn,

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluyd, que el objetivo general planteado
en el estudio del proceso de seleccion y el desempefio laboral de los servidores
publicos, que resulto, en un nivel de significancia de 0.05 de la escala de Pearson, nos
indica que la seleccion adecuado del personal, conlleva a una relacion significante, con
el desempefio laboral, aceptando la hipotesis general planteado de una interrelacion
entre, el reclutamiento, las téenicas con los métodos v programas de evaluacion. Como
dimensiones resulto una correlacidn, en una medida de “sig™ de 0.0001, recalcando asi
que las convocatorias, las entrevistas de personal, se relaciona, con el desempeiio

laboral que tendran estos en las tareas asignadas.

Se sugiere, realizar un proceso de seleecion, de acuerdo a los procedimientos
institucionales, legales v normativos, ¢l reclutamiento en base a convocatoria, las
entrevistas de manera transparente, v con ¢l personal competente para el

procedimiento, a razon de esta labor se lograra un desempeiio adecuado, v de alguna

forma optimizar las tareas,
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ABSTRACT

This investigation allowed 1o determine the correlation of the selection process and the
performance of the workers among personnel hired by CAS, employees by receipt for
fees, directors of the provincial municipality of Abancay, of a population of 268
workers, for which purpose 1t was used as an instrument of the survey, for
convenience, of 66 which is the staff planned according to CAP 2010, the Likert Scale
whose results measured the dimensions: Recruitment of the collaborators, personnel
sclection techniques, evaluation programs, evaluation methods, after applying the
instruments and data collection, we obtained the results through the program
SpssStatics 18, which allowed us to determine if the selection process with its relation
in the labor performance of public servants of the provincial municipality of Abancay
in 2016, that is, a worker has more or less impact, when they are selected from ma

adequate to the functions performed in that institution.

According to the results obtained, it was concluded that the general objective raised in
the study of the selection process and the job performance of public servants, which
resulted, at a level of significance of 0.05 of the Pearson scale, indicates that the
adequate sclection of personnel, leads to a significant relationship with job
performance, accepting the general hypothesis raised, an interrelation between
recruitment. techniques, methods and evaluation programs. As dimensions | frame, a
correlation, in a measure of "sig" of 0.0001, emphasizing that the calls, the personnel
interviews, are related, with the work performance that these will have in the assigned

tnsks.

It 15 suggested to conduct a selection process, according to institutional, legal and
regulatory procedures, recruitment based on call, interviews in a transparent manner,
and with the competent personnel for the procedure, as a result of this work will be

achieved a adequate performance, and in a way optimize the tasks
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INTRODUCCION

Actualmente se puede observar que las instituciones publicas, descuidan la difusion
del proceso de seleccion del personar ya que, en las instituciones prima, la seleccion
por interés politico ¥ por consiguiente ¢l ambiente lahoral de sus empleados, tiende a
la incertidumbre, porque pueden llegar a considerar que requieren mucha inversion
para seleccionar personas que sean capaces de llevar a cabo una buena gestion. Algo
que no consideran primordial; sin embargo, la postura que 10man estas Organizaciones
no es la correcta, puesto que ¢l costo de una mala seleccion personal, lleva consigo
deficiente desempeiio laboral perjudique en grun medida el rendimiento de la

arganizacion.

La seleccion de personal, Segin Chiavenato “es escoger ¥ clasificar los candidatos
més adecuados a las necesidades de la organizacion.” Es decir, escoger entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y ¢l rendimiento del personal.
Fn cuanto al proceso de la seleccion del personal, juega un papel clave dentro de la
organizacion, puesto que ésta repercute en ¢l programa de evaluacion y metodos de
evaluacion en los trabajadores: como consecuencia de ello, las organizaciones buscan
mejorar continuamente a través de procesos v estrategias la captacion de personal
idérieo, de manera que sus empleados retomen los objetivos de la organizacion con el

proposito de incrementar la productividad v la competitividad organizacional,

El desempefio laboral segtn, Bohlander (2001): es el grado en que ¢l talento humano
lleva a cabo las actividades v tarcas de la organizacién de acuerdo a ciertos criterios,
estandares, pautas de accion o logra resultados de acuerdo a los planes establecidos.
En base a lo anterior, para que ¢l desempefio laboral de los empleados sea productivo
y constante, es necesario que €stos cuenten habilidades y desirezas para su
funcionalidad eficiente, donde se les puedan delegar mayor autoridad, darles una

mayor responsabilidad y recompensar sus logros obtenidos.
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Capitulo |
Marco Referencial

1.1.  Bases tedricas

1.2.  Antecedentes de la investigacion.
Para el desarrollo de la presente investigacion se tomo como referencia los siguientes

trabajos

En ¢l ambito Internacional

Desempeiio laboral v condiciones de trabajo docente en chile: influencias v
percepciones desde los evaluados (Benicelli, octubre 2010), ¢l presente trabajo
tiene como  objetivo general de la investigacion: indagar v caractenzar las
percepeiones que tienen los docentes respecto de la satisfaccion laboral v las
condiciones de trabajo como factores influventes en sus desempedios laborales, v
analizar la relacion que tiene con sus resultados en la evaluacion de desempefio
docente (EDD) en Chile. El tipo de estudio que se realizd en la investigacion es
principalmente descriptivo. Segtn, Hemnandez, Ferndndez vy Baptista (2001) estas
investigaciones se llevan a cabo cuando el objetivo es deseribir situaciones
especificas, es decir, la manera en que se manifiesta un fenomeno en particular.
Debido a que el tema que estudiaron pretende identificar en qué medida cierias
variables influven en los resultados de la evaluacion de desempefio docente (EDD)
de los docentes, consideraron pertinente utilizar este tipo de estudio. El enfoque
metodoldgico que se utilizd en esta investigacion fue el cualitativo, La técnicacon la
cual se trabajard es la entrevista semi-estructurada, tanto a docentes como a algunos
expertos. La utilizacion de la metodologia cualitativa se justifica por la necesidad de
incorporar las percepeiones de los actores centrales del proceso educativo (docentes)
con respecto a la evaluacion docente, v, de esta manera, discutir un tema y analizarlo
emendiendo las diferentes logicas se construyen (importancia de la estrategia
cualitativa), Finalmente, una de las primeras conclusiones de esta investigacion es
que la profesion docente estd inmersa en un sistema escolar (escuela) v a su vez este
sistema es un reflejo de la sociedad actual. Desde el punto de los docentes, esto
lica que estos son actores que pueden ser considerados sujetos de una comunidad

ivia, gue le permite desenvolverse dentro de un marco determinado (pero no
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determinista) por ciertas condiciones materiales y sociales (que producen i
satisfaccion laboral) de trabajo, las que influirdn en el desempedio de los docentes v,
por tanto, sus resultados en las evaluaciones de desempeiio. Destaca también la
importancia de la relacidn entre condiciones de trabajo, desempedio y la evaluacion
de desempeiio docente. Si bien esta relacion no era clara al inicio de la investigacion
y s¢ encontraba enunciada mas bien como una hipdtesis de trabajo, luego de la

investigacion es posible encontrar vinculos entre estas tres variables.

Reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion de personal en el ministerio
de la vivienda y urbanismo (Gaune, 2007). El presente trabajo de investigacion
tuve como objetive de estudio conocer el proceso de reclutamiento, seleccion.
contratacion ¢ induccidn del personal, en el ministerio de vivienda y urbanismo,
desde la aplicacion de la nueva ley del trato laboral (Ley N 19.882:2003). Esta
investigacion analizo los procedimientos, tal como se realizan en la vida cotidiana al
interior del ministerio de vivienda y urbanismo, para después. analizarlos de forma
mis exhaustiva en la presentacion de los resultados. Desde el punto de vista de los
objetivos, este estudio es de tipo descriptivo. El propésito de la investigacion es
describir los procesos y procedimientos, Para conocer como se ha desarrollado el
proceso de reclutamiento, seleccion, contratacidn. Para dar valor al tema estudio, se
realizd dos tipos de entrevistas, tanto a funcionarios que ingresaron antes v después
de la aplicacion de la ley. y otra entrevista a expertos en recursos humanos, quicnes
estin completamente relacionadas con ¢l tema de estudio. Finalmente llegaron a las
siguientes conclusiones. Muchas organizaciones hacen grandes esfuerzos en los
procesos de reclutamiento y seleccion, pero a menudo ignoran las necesidades de los
nuevos integrantes, después de haber sido contratados. Lo esperado de una induccion
es, que debe durar aproximadamente entre 3 a 6 meses, porque de esta forma ¢l nuevo
funcionario se sentiria respaldo y ademas se comprobaria ¢l buen funcionamiento del

nuevo contratado.
En el ambito nacional
Se realizo una investigacion en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos

la facultad de ciencias administrativas unidad de post grado cuyo proyecto

ado “La nueva gestion de personas y su evaluacion de desempesio ¢n
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emprexas competitivas(Sanchez, 2003) El presente trabajo de investigacion, tuvo
como objetivo de investigacion analizar las teorias y enfoques sobre la concepeion
de la funcion de recursos humanos (RRHH) y su relacidn con la gestion de evaluacion
de su desempeo en la empresy competitiva. Teniendo como tipo de investigacion,
¢l presente estudio redne las condiciones metodologicas de una investigacion
aplicada, en razin, gue se utilizaron conocimientos de las clencias administrativas, a
fin de aplicarlas en el proceso de la gestion de desempefo de una empresa
competitiva. El nivel de investigacion de acuerdo a la naturaleza del estudio de la
investigacion, retne por su nivel las caracteristicas de un estudio descriptivo
explicativo y correlacionado. Finalmente, el proyecto de investigacion se llegd a las
siguientes conclusiones que los procesos de gestion de evaluacion de desempefio
estan sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de
los escenarios modernos. La nueva concepeién de los recursos humanos y el
establecimiento de un sistema de gestion de evaluacidn de su desempedio, incidird en

el desarrollo de lus empresas en un entorno de alta competitividad.

En el ambito Loeal

Se realizé una investigacion en la Universidad Nacional Micaela bastidas de
Apurimac de la facultad de administracion cuyo proyecto titulado “la motivacion v
su influencia en el desempeiio laboral en la municipalidad de Antabamba®. (Narviez
José 2010 Apurimae. Pert) fue presentada como Tesis para Optar el Grado
Académico de: Licenciado en administracion, ¢l autor fue: José Carlos Vilea
Narvdez. El tipo de estudio que se realizd en la investigacion es principalmente,
basica denominada pura o fundamentalmente porque busca el progreso cientifica, v
porque amplia los conocimientos tedricos, su nivel de investigacion es explicativo,
causal. El enfoque metodologico que se utilizd en esla investigacion fue el
cualitativo, cuantitativo, En tal trabajo mencionan ¢l tema de motivacion y su
influencia en el desempeno laboral de los servidores de la municipalidad de
Antabamba enfoca la importancia del estudio para un buen cumplimiento de los
objetivos institucionales v de esa manera brindar los servicios de manera cficiente v

clicuz a los usuanos y beneficiarios de la locahidad.
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1.2.1  El proceso de seleceion de personal,

El reclutamiento v la seleccion de personal, son dos fases de un mismo proceso:
consecucion de recursos humanos para la organizacion, El reclutamiento tiene
como objetivo especifico suministrar la materia prima para la seleccion: Los
candidatos. El objetivo especifico de la seleccion es escoger y clasificar los
candidatos més adecusdos para satisfacer las necesidades de la orgamizacion

{Chiavenato 1. . Administracion de recursos Humanos, 1999, pag. 168).

Segin, Chiavenato, la scleccidn *es escoger v clasificar los candidatos mds
adecuados a lus niecesidades de la organizacién.” Es decir escoger entre los
candidatos reclutados a los mis adecuados para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento. del

personal,

Segiin, Sherman-Bohlander-Snell, seleccion “es el proceso de elegir individuos que
tienen cualidades importanies para cubrir vacantes existentes o proyectada™

Fn la mayoria de las organizaciones, la seleccion es un proceso continuo. La
rolacion es inevitable y deja vacantes que se deben cubrir con solicitantes  de
adentro o de fuera de la de la organizacion, o bien con personas cuyas aptitudes
fueron evaluados antes. Es comiin tener una lista de espera de solicitantes para

llenar vacantes temporales o permanentes (Bohlander, 2011, pag. 128).
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Figura 1
Pasos del proceso de seleccidn

Nota, Los peisas preden variar. Es posible que un solicitante sea rechazado dexpuds de cuolguicr

pase del proceso

Fuente: Sherman-Bohlander-Snell, Administracion de recursos humanos. 12" Edicion

capitulo 4 =pag. 174

La seleccion, implica escoger para su contratacion a un subconjunto de trabajadores
de un conjunto total (poblacion) de personas disponibles en cualquier momento; por
consiguiente, la seleccidn eficiente no ¢s un proceso aleatorio o al azar, puesto que
los elegidos se escogen bajo la suposicion de que estos tienen mayores
probabilidades de ser mds eficientes que los eliminados. La tarea del psicologo en
la seleccidn de personal consisie en asegurarse que €sa SUposicion sed realmente
valida, como resultade del empleo de instrumentos v procedimientos cientificos y

objetivos, en vez de juicios subjetivos y tendencioso (Blum, 1986)

Segiin, (Cohen, 1981), la seleccion consiste esencialmente en comparar las
aptitudes y posibilidades del candidato con la exigencia del puesto. Entonces, en la
Seleccion de Personal subyace ¢l concepto de equilibrio entre las exigencias del
puesto)’ las potencialidades y caracteristicas de la persona.

l.a seleccion de recursos humanos puede definirse como la eleccion de la persona
ddecuada para un cargo determinado. en un sentido mds amplio. escoger entre los

candidatos presentados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la
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empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia v el rendimiento de personidl

{ Ferraro, 2001).

Entonces una seleccion de personal implica tomar una decision con respecto de o
quién contratar o no hacerlo. “(...) el proceso de tomar una decision de contratar o
no contratar a cada uno de los candidatos a un puesto de trabajo; el segundo paso

del proceso de contrataciin”™ (Gomez, Balkin, & Cardy, 2001),

Por lo tanto, se puede decir que, la seleccion de personal busca solucionar dos

problemas fundamentales:

- Adecuacion del hombre al trabajo.

- Eficiencia del hombre en el cargo,

Todas las empresas necesitan ¢l capital humano para funcionar, sea en forma de
trabajo fisico o de trabajo intelectual, afectivo v social. Esta energia humana no
puede pertenecer a la empresa, es necesario atraerla. Las personas, como las
empresas, son dinimicas y cambiantes. Una tarea importante, es caplar los talentos
humanos v conservarlos dentro de la empresa. Sin embargo, siempre se presentara
la necesidad de integrar nuevas personas por varias razones (Arias & Heredia,
2006).

a) Fines de la seleccian
- Contribuir a los objetivos finales de la organizacion.
- Disponer de personal con altos niveles de rendimiento es una condicion necesaria
para que las organizaciones puedan satisfacer sus objetivos.
- Asegurarse de que la inversion econdmica que hace la organizacion al incorporar
a personas sca rentable, en funcion de los resuliados esperados de ellas.
- Contratar v ubicar a los solicitantes de un puesto de trabajo de forma que se
satisfagan tanto los intereses de la organizacion como los del individuo.

b) La seleecion de acuerdo a la ley
El reglamento del D L. 276 (D.S. 005-90-PCM) estable en su artfculo 29°, que, ¢l
concurso de ingreso a o administracion  piblica comprende las fases de

wmvocatoria v seleccion de personal, por ello la fase de seleccion comprende la
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calificacion curricular, ln prucba de aptitud v/o conocimiento, la publicacion del

cuadro de méritos v ¢l nombramiento o contratacion correspondiente.

La ley de servicio civil ley 30057, define el proceso de seleccion en Capitulo |
Incorporacion al Servicio Civil ¥ en su articulo 8 proceso de seleccion define como:
es el mecanismao de incorporacion sl grupo de directivos pablicos, servidores civiles
de carrera y servidores de actividades complementarias, tiene por finalidad
seleccionar a las personas mas idoneas para ¢l puesto sobre la base del mérito,
compelencia y transparencia, garantizando la igualdad en el acceso a la funcion

publica.

Asimismo, sefala: en el caso de los servidores de confiana, ¢l proceso de seleccion
se limita al cumplimiento del perfil establecido para el puesto vy no requieren

aprobar un concurso plblico de méritos.

1.2.1.1  Teorias de contenido del proceso de seleccion de personal.

La teoria de relaciones humanas. surgid de la necesidad de contrarrestar la fuerte
tendencia de la deshumanizacion del trabajo, iniciado con la aplicacion de los
métodos rigurosos v precisos, a los cuales los trabajadores debian someterse
forzosamente. Teoria desarrollada por Elton Mavo, v sus colaboradores, surgio
como consecuencin inmediata de los resultados obtenidos en el experimento de
Hawthorne, Fue basicamente un movimiento de reaccion y de oposicion a la teoria
clasica de la administracidn(Mayo, teoria de las relaciones humanas, 1999, pag.
117).

1.2.1.2  Reclutamiento de colaboradores en el proceso de seleccion.

Fl reclutamiento especificamente es una tarea de divulgacion, de llamada de
atencion, dando i conocer de la existencia de una plaza e interesando a los posibles
candidatos; es, por tanto, una actividad positiva y de invitacion; En cambio la
seleccion es una actividad de impedimentos. de escogencia, de opeion y decision.
de filtro de entrada, de clasificacion y por consiguiente, restrictiva (Villegas, 2004,

pag. 75).
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Reclutamiento. mcluye los avisos de prensa que en la mayoria de los casos solo se
utilizan para dar s conocer una oferta en la que escasea ¢l personal cualificado.
Parcce ser. en la mayoria de las empresas, “que las vias de reclutamiento mas
utilizadas son las redes sociales, de tipo de relociones familiares, de amistad, de
vecindad o de simple referencia, sobre todo en las pequefias empresas en donde
prima un control simple del trabajo. Sin embargo, también es notoria la pérdida de
importancia de algunas de las redes sociales. Esto parece corresponder a los
cambios en las relaciones laborales en los que actualmente se requiere de un marco

mds despersonalizado y que exige mayores controles (Novajra, 2001, pag. 136).

1.2.1.3 Fucntes de abastecimiento de colaboradores.

Las fuentes de obtencion de postulantes o lugares donde se localizan candidatos
posibles, son los puntos de referencia, hacia las cuales las empresas hacen llegar
las vfertas de trabajo, segin sus necesidades o puestos vacantes. con el objeto de
obtener los postulantes necesarios para efectuar la seleccion. Entre las fuentes de

reclutamiento de personal tenemos:

Colaboradores dentro de la propia empresa, archivos de postulantes, escuelas,
institutos, superiores o universidades. recomendaciones de colaboradores, oficinas
de colocacion, mercado laboral, otras empresas especializadas,(Villegas, 2004,

pag. 77).

1.2.1.4 Medios de reclutamiento en proceso de seleccion.

Son las diferentes formas o conductos posibles de hacer pablico las convocatorias
de necesidad de recursos humanos, especificamente consiste en informar a las
diversas fuentes la necesidad de cobertura de vacantes y las caracteristicas de su
respectivo Perfil Ocupacional, con la finalidad de interésar a posibles candidatos v

atraerlos hacia la empresa. Entre los medios de reclutamiento mds usuales tenemos:

Las convocatorias verbales o escritas formuladas a los colaboradores, Las cartas
de convocatonia remitidas a las universidades y centros de formacion superior, Los
avisos de convocatorias publicados en diarios v revistas especializadas.(Villegas,

04, pag. 79)
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1L.LLS  TPoliticas de reclutamiento y seleccion de colaboradores,

Son las guias o normas que se establecen en la empresa. para una gestion mais
eficaz, teniendo o responsabilidad formulartas, la direccion de desarrollo de
recursos humanos, y logicamente tienen que ser aprobadas por la gerencia: Estas
politicas se establecen con I finalidad de reclutar y seleccionar el recurso humano,
en ung forma justa; formal, transparente y sobre todo colaboradores con los
requisitos v carncteristicas que se adecuen al puesto o cargo; por lo que la comision
o jurado de concurso debe tenerlo en cuenta en el proceso de seleccidon. He aqui

algunos gjemplos:

Las wvacantes serdn ocupadas prioritariamente con personal de la empresa,
promoviendo su linea de carrera, siempre que cumpla con los requisitos v
exigencias de los puestos. El reclutamiento de postulantes para la seleccion se
llevard a cabo mediante la convocatoria a concurso intemo o externo. Todos los
postulantes serdn sometidos necesariamente y obligatonamente al  proceso de
seleccion téenica. Es politica de la empresa colocar personal competente en todos
sus niveles jerdrquicos de la organizacion. El perfil ocupacional del puesto vacante
constituye la base téenica sobre la cual se desarrollara la seleccion. Contiene las
funciones del puesto, sus requisitos de instruccidn, experiencia y conocimientos,

asi como las aptitudes v caracteristicas de personalidad requenidas.

El proceso selectivo comprendera el analisis de las calificaciones de los
postulantes, la aplicacion de pruebas practicas y entrevistas éenicas, y la
verificacion de sus condiciones actitudinales, de personalidad v salud. El
reclutamiento v seleceion de recursos humanos, se efectuard en un marco de
estricta ética. Las plazas o puestos se adjudicardn en estricto cumplimiento al orden
de méritos de los postulantes. La edad maxima para el ingreso a la empresa. sera

de: funcionarios v gjecutivos 30 afios, personal téenico v auxiliar 25 afios.

1.2.1.6 Téenicas de seleccion

Obtenida la informacidn basica respecto del cargo que se debe cubrir, también se
debe obtener informacion respecto de los candidatos que se presentan. El paso

giguiente es la eleccion de las téenicas de seleccidn para conocer v escoger a los
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candidatos adecuados. Las técnicas de seleccion se agrupan en cinco categorias:
entrevistus, pruchas de conocimiento o de capacidad, pruchas psicométricas.
pruchas de personalidad v técnicas de simulacion (Chiavenato 1., Gestion Del

Talento Humano, 2004, pag. 118).

Las técnicas de seleccion permiten rastrear las caracteristicas personales del
candidato a través de muestras de su comportamiento. Una buena técnica de
seleccion debe tener ciertos atributos, como rapidez y confiabilidad. Ademds debe
ser ¢l mejor mecanismo de prediccion del huen desempeno en el futuro del

candidato en el cargo.

De este modo, los resultados de la evaluacion de desempedio v los resultados de la
prucha de seleccion deben guardar  una correlacion positiva entre si. Cuando se
trata de ciencias humanas el margen de errores bastante mayor frente a las ciencias
fisicas, En la practica, se elige mis de una téenica de seleccion para cada caso,
entre entrevistas de seleccion, entrevistas técnicas, pruchas de conocimiento,
pruchas de capacidad, pruebas psicométricas, pruehas de personalidad y técnicas
de simulacion, Si el cargo es sencillo. como la mayoria de los cargos por horas,
generulmente se aplican entrevistas de seleccion, pruebas de conocimiento y

pruebas de capacidad.

En cargos complejos, como el de gerentes  y directores, se aplica una serie de
pruchas de conocimientos, pruebas psicoméiricas. pruebas de personalidad v
técnicas de simulacion, ademas de entrevistas con diversa personas encargadas de
tomar decisiones o formar opinion en la organizacion. Veamos las carncteristicas

de las téenicas de seleccion.

1.2.1.7 Entrevistas de seleccion.

la entrevista de seleccidn es un proceso de comunicacion entre dos o més personas
que interactian, y una de las partes estd interesada en conocer mejor la otra. Por
un Indo, estd el entrevistador o encargado de tomar la decision v, por el otro; el

enitrevistado o candidato, El entrevistado parece una caja negra que debe abrirse v

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



@l cunl se le aplican determinados estimulos (entradas) para verificar (Tomg
Ding. j.m, 2007, pig. 155) sus reacciones (salidas) y, con base en estas, estublecer
las posibles relaciones de causa y efecto o verificar su comportamiento frente a
determinadas situaciones. A pesar de fuente componente subjetivo ¢ impreciso, la
entrevista personal es la que mas influye en la decision final respecto de los
candidatos. Probablemente, la entrevista es el método mas utilizado en la seleccion

del personal.

(Timg-hing, 2007, pag. 65), afirma que en el mismo trabajo, plantean que en la
entrevista de seleceion se establece una relacian de poder. de tal suerte que dicho
gjercicio de poder puede terminar generando abuso, en tanto la posibilidad de que
en cllas se someta a estrés innecesario, en este sentido afirman: En el caso de la
entrevista nos encontramos con una relacion de poder en ln que generalmente el
entrevistador posee algo que el entrevistado quiere; aunque la medida en que ¢l
entrevistado domine probablemente variard de acuerdo con la cantidad v calidad

de los candidatos.

De manera inevitable, donde hay poder existe la posibilidad de abusar de él,
emprendiendo  comportamientos no éticos v violando asi los derechos del
candidato. Ademds, es probable que carezea de utilidad someter a los candidatos a
estrés de manera innecesaria, ya que la evidencia sugiere que la manera en que son

tratados los candidatos afecta su disposicion a aceptar las ofertas de trabajo

(Connor, 1992, pag. 348), la entrevista es un método para reunir datos durante una
consulta privada que puede complementarse mediante la téenica de la observacion.
La idea de la entrevista es una serie de preguntas y respuestas, que resultan algo
inexactas. Algunas entrevistas principalmente en el contexto de investigacion
ocurren efectivamente o través de esa sccuencia, pero otras entrevistas en el
contexto de la accidon correctiva, ocurren medianle una  comunicacion
considerablemente menos estructuradas a través de intervenciones mis o menos
libres de personas involucradas.

Realizacion de las entrevistas, en estas aparccen los prejuicios de los
entrevistadores, sus creencias, sus discursos respaldados por un reforzado

gentificismo v una ideologia de la productividad y de la eficiencia. En el proceso
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de evaluacion se tienen en cuenta algunas actitudes que se valoran ampliamente.
En primer lugar la confianza, entendida como la seguridad sobre el canicter
previsible, no problematico del candidato al puesta de trabajo. A esto le siguen ¢l
entusiasmo por ¢l trabajo, ¢l deseo de superacion v la aceptacion incondicional a
las normas, cualidades muy relacionadas con la productividad y organizacion de la

empresa, (Novajara, 2001, pag. 85),

1.2.1.8  Pruchas de conocimiento o de capacidad.

lLas pruebas de conpcimiento son instrumentos para evaluar el nivel de
conocimiento general v especifico de los candidatos exigidos por ¢l cargo o
vacante, Trata de medir ¢l grado de conocimientos profesionales o téenicos, como
nociones de informdtica. contahilidad, redaccion, inglés, etc. Por otro lado, las
pruchas de capucidad constituyen muestras de trabajo utilizados como prucbas

para comprobar el desempeiio de los candidatos.

Estas pruchas, tratan de medir el grado de capacidad o la habilidad para ciertas
tareas, como la pericia en el manejo de computadores, la perecia del conductor de
camion u operador de un cargador, de la digitadora o del operador de maquinas.
Como existen diversas prucbas de conocimientos y de capacidades. es necesario
clasificarlos conjuntamente en cuanto al alcance, forma de aplicacion v
organizacion. Y en cuanto a su alcance las pruebas de conocimiento o de capacidad

pueden ser generales o especificas.

1.2.2  Desempeiio laboral

El desempefio: es ¢l comportamiento o los medios instrumentales con los que

pretende ponerlo en prictica (Chiavenato, 2009).

El desempefio laboral, es ¢l grado en que el talento humano lleva a cabo las
actividades y tareas de la organizacidn de acuerdo 4 ciertos criterios, estandares,
pautas de accion o logra resultados de acuerdo a los planes establecidos. Al respecto
Bohlander (2001) menciona: “(...) Combinacidn especifica de pricticas de
RR.HH., estructuras v procesos de trabajo que sumentan al méximo el

conocimiento, la habilidad, el compromiso y flexibilidad de los empleados™.
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El desempeno laboral, involucra ¢l entendimiento de las relaciones humanas,
CIMOCIONEs compelencias, sentimientos: elementos muy importantes en la direceion
al cumplimiento de metas y objetives, Un alto desempeiio laboral serd aquel que
logra estublecer vinculos emocionales tan fuertes como para ser capaces de
sacrificar los intereses particulares por el biénestar comin v es capaz de resistir a la
adversidad y perseverar hasta alcanzar los objetivos, involucrindose en ung mejora

constante pues cuenta ¢on la iniciativa v la capacidad de innovacion.

El desempeiio, esta asociado con los logros individuales o colectivos al interior de
una organizacion, v al alineamiento de la gestion con las metas y objetivos de la
organizacion. Por lo tanto el desempefio es una magnitud de los logros de una
organizacion.

El comportamiento del talento humano esta relacionado con el trabajo, lo cual
consiste saber si ¢l empleado es productivo, si su rendimiento ¢s lo que realmente
la organizacion ha deseado al momento de contratarlo. Lo cual como debe ser ayvuda

a la organizacion a desarrollarse v ofrecer mejores sérvicios.

La evaluacion del desempeno (ED), segin, Mondy y Noe (2005), es un sistema
formal de revision y evaluacion del desempedio laboral individual o de equipos.
Aungue, la evaluacion del desempeiio de equipos es fundamental cuando éstos
existen en una organizacion, ¢l enfoque de la ED en la mayoria de las empresas se
centra en ¢l emplesdo individual, Sin importar el énfasis, un sistema de evaluacidn
eficaz evalia los logros e inicia planes de desarrollo, metas v objetivos.

a) El desempeiio depende de las competencins de las personas

Las competencias son el conjunto de capacidades cognitivas, procedimentales v
actitudinales que pueden ser aleanzadas a lo largo de la de la vida laboral, la
educacion recibida y las experiencias aprendidas a lo largo de nuestra vida como

personas, lo cual conlleva a lograr su realizacion personal y social.

El desempefio, es la capacidad de responder a demandas complejas v llevar a cabo
tareas diversas de forma adecoada. La cual supone una combinacion de habilidades.

pricticas, conocimientos, motivacion, valores éticos, actitudes, emociones v otros
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componentes sociales y de comportamiento que se movilizan conjuntamente para

lograr una accion eficaz.

En tanto esto implica un saber que es el conocimiento que se tiene v un saber hacer

que es la capacidad de aplicar los conocimientos a diferentes contextos.

Lo cual para un buen desempefio se requicre de competencias como los

conocimientos, habilidades, actitudes personales v sociales.

b) Eldesempedio como producto de la capacidad, el apoyo v el esfuerzo

Schermerhom (2006) aduce:

(...) el desemperio laboral, es la cantidad y la calidad de las tareas realizadas por un
individuo o un grupo de ellos en ¢l trabajo. Es una piedra angular de la
productividad, v debe contribuir al logro de los objetivos organizacionales. De
hecho. en mds y més organizaciones se aplica un criterio de valor agregado para
evaluar ¢l mérito de los puestos y/o de sus titulares. El desempedio en cada puesto

debe agregar valor a la produccion de bienes y/o servicios (tiles de la organizacién.

Entonces el desempeiio laboral, es la eficiencia con que se llevan las actividades, la
utilizacion de los recursos: y la eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos
gue se ha planteado la organizacién. En la cual como dice ¢l autor aumentando a lo
citado, la prueba de la habilidad de un gerente para desarrollar puestos de valor
agregado consiste en descubrir que significa el trabajo para los demas y
posteriormente crear los puestos y el ambiente de trabajo que les ayude a lograr
niveles clevados de desempeiio y satisfaccion. Lin buen desempeio de las personas
seriy motivadora y alentadora para la empresa y/o institucion. El desempeiio es igual
a la capacidad que tiene la persona, por el apoyo que reciba de la organizacion y

por el esfuerzo que hace posible levar las actividades o tareas de manera oportuna.

Para que se logre un desempefio elevado en cualquier situacidn de trabajo, la
persona debe poscer las aptitudes correctas (creando la capacidad para
desempefiarse, trabajar arduamente en la tarea (mostrando la disposicion para

desempefiarse), y contar ¢con el apoyo necesario (creando la oportunidad para
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desempeiurse). estos tres factores son importantes v necesarios; si falta uno o mas
de ¢llos, es probable que haya perdidas de desempeiio v que se establezean topes

de desempeno limitados.

¢) Eldesempeiio comienza con la capacidad

La capacidad, es ¢l fundamento bisico de las aptitudes y habilidades, la capacidad
establece la posibilidad de un individuo para desempefiarse en un alto nivel de
logro. Este es el elemento central en la gestion del talento humano. La seleccion
adecuada de empleados trae a las personas con la capacidad adecuada para ocupar
un puesto; la mala seleccion no permite esto. La capacitacion v desarrollo eficaces
manticnen actualizadas las habilidades de las personas y permiten que su trabajo

sea relevante: la capacitacion deficiente o insuficiente no lo permite.

El objetivo de mantener v desarrollar la capacidad de los trabajadores en cada
puesto debe ser elemento esencial en todas las politicas e iniciativas de desarrollo

de recursos humanos.

d) El desempeno requiere apoyo

El apovo crea un ambiente de trabajo nco en oportunidades para aplicar el propio
talento para obtener la mixima ventaja. Para utilizar plenamente su capacidad, los
trabajadores necesitan suficientes recursos, objetivos e instrucciones claras, estar
libres de reglas v restricciones laborales innecesarias. teenologias adecuadas v
retroalimentacion del desempefio- proporcionar estas y otras formas de apovo, para
hacerlo correctamente se requiere la disposicion para llegar a conocer los trabajos
arealizar y a las personas que los hacen. Hasta el individuo mas capaz y dedicado
no alcanzara los niveles mas elevados de desempefio a no ser que cuente con ¢l

apoyo apropiado.

¢) Eldesempenio implica esfuerzo

El esfuerzo o la disposicion para trabajar arduamente en una tarea, es un
componente irremplazable del lugar de trabajo de alto desempenio. Hasta los

trabajadores mas capaces no lograran un alto desemperio de manera consistente a
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menos que estén dispuestos a rendir su méaximo esfuerzo. Pero la decision de una

persona para hacerlo no depende por completo de ella

Esta implica también que el gerente o jefe de personal de la organizacion de las
herramientas necesarias y acompaiie en cada momento al personal, para que vea
que su esfuerzo es reconocido v de alguna manera se sienta motivado para

desempenarse Gptimamente.

Segim, Sherman (2001), la evaluacion del desempeno es una sistémica apreciscion
del desempeio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las
cuslidades de alguna persona. Es un medio a través del cual ¢s posible localizar
problemas de supervision de personal, de integracion del empleado a la

organizacion o al cargo que ccupa.

Evaluar y mejorar ¢l desempeno segin, (Bohlander, 2011, pig. 258), los programas
de evaluacion del desempefio, que son una de las herramientas mas Otiles de que
dispone la organizacién para mantener y aumentar la “productividad, asi como para
facilitar el avance hacia las metas estratégicas, Todos los gerentes vigilan la forma
de trabajar de los empleados v evaltan el modo en que esto se ajusta a las
necesidades de la organizacion, Se dan idea del valor relativo de los empleados
para la organizacion v buscan maximizar la contribucion de cada persona,

Aungue, si bien los procesos continuos informales son de vital importancia, la
mavoria de las organizaciones realizan también una evaluacion formal de

desempetio ung o dos veces al ano,

(Robbins, 2004, pag. 568), vincula el desempeno con la capacidad de coordinar v
organizar las actividades que al integrarse modelan ¢l comporntamiento de las
personas involucradas en el proceso productivo. complementa al determinar, como
una de los principios fundamentales de la psicologia del desempeiio, es la fijacion
de metas, la cual activa el comportamiento y mejora ¢l desempenio, porque avuda a
la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son

ficiles.
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(Palaci, 2005, pig. 153), plantea que: “El desempefio laboral es el valor que se
espery aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
mdividuo lleva a cabo en un periodo de tiempo™. Estas conductas, de un mismo o
varios individuo(s) en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la

eliciencia organizacional.

Segiin (Drucker, 2002, pag. 75), al analizar las concepeiones sobre el desempeiio
Laboral, plantea se deben fijar nuevas definiciones de este 1érmino. formulando
innovadoras mediciones, v sérd preciso definir el desempeio en términos ne

finitncieros.

Drucker, considera como prioritarios, el ejercicio de introspeccion y posterior
autoconocimiento dentro de las siguientes dreas del desarrollo humano. En resumen
y # modo de pregunta, estas serian: fortalezas de trabajo, personalidad, estilo de

trabajo, ¢l aprendizaje, los valores, v como me relaciono.

Segin, (Benavides, 2002, pag. 72), al definir desempefio lo relaciona con
competencias, afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus
competencias mejorard su desempefio. Para esta autora, las competencias son
“compartamientos v destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para
cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz v satisfactoria. Igualmente,
expone que los estudios organizacionales se provectan alrededor de tres tipos de
competencias  fundamentales, las cuales implican discriminarse v usarse de
conformidad con los objetivos de la organizacion; estas competencias son:

competencias genéricas, competencias laborales v competencias basicas,

1.2.2.1.  Factores que influven en el desempeiio laboral

Las instituciones piblicas que brindan servicios para poder ofrecer una buena atencidn
i sus usuanos deben considerar aguellos factores que se encuentran correlacionados e
asciden de manera directa en el desempefio de los servidores, entre los cuales se

considers para esta investigacion.
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A) Eficiencia laboral: ¢l medio por el cual una entidad logra aleanzar los
objetivos vy metas previsias utilizando solo los insumos necesarios
realizando actividades a un minimo costo v resolviendo  diversos
problemas de realizacion que conllevara o un mavor desarrollo de la
IMIsIT.

B) Eficacia laboral: esti relacionada con ¢l logro de los objetivos/ resultados
propuesto, es decir con la realizacion de actividades que permitan alcanzar
las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el
objetivo resultado

1.2.2.2.  Programas y propositos de evaluacion del desempeiin.

Segun, Sherman-Bohlander-Snell, un programa de evaluacion del desempeiio puede
servir a muchos propositos benéficos para la organizacidn va el empleado cuyo

desempenio se evalia. Los siguientes son solo una muestra de los objetivos,

Dar a los empleados la oportunidad de analizar regularmente ¢l desempeiio y sus
normas  con el supervisor. Proporcionar al supervisor los medios de identificar las
fortalezas v debilidades del desempenio de un empleado. Brindar un formato que
permita al supervisor recomendar un programa especifico para ayudar a un empleado
a mejorar ¢l desempefio. Aportar una base para las recomendaciones salariales. Los
programas v propositos de la evaluacion del desempefio. En general, es posible

clasificarlas como administrativas y de desarrollo.

1.2.2.3.  Propdsitos administrativos.

Desde el punto de vista de la administracion, los programas de evaluacién brindan
informacion Gtil para toda la variedad de actividades de administracion de recursos
humanes, por ¢jemplo la investigacion ha demostrado que el uso mas importante de
las evaluaciones de desempeiio es fundamentar las decisiones de compensacion, La
prictica de pago por desempefio s¢ encuentra en organizaciones de todo tipo.
Asimismo, dicha evaluacion tiene una relacién directa con otras muchas funciones de

recursos humanos, como las decisiones de promocin, transferencia v despido.
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Del mismo modo, posible utilizar estos datos en la plancacion de recursos humanos
para determinar el valor relativo de los puestos que se encuentran bajo un programa

de evaluacion v como eriterio v para validar examenes de seleccion.

1.2.2.4.  Propositos de desarrollo.

Desde el punte de vista del desarrollo individual. la evaluacidn brinda la
retroalimentacion esencial para analizar las fortalezas v debilidades, asi como para
mejorar ¢l desempeiio. Sea cual sea el nivel de desempeiio del empleado, el proceso
de evaluacion brinda una oportunidad para identificar los puntos de analisis, eliminar
cuslesquiera problemas potenciales  y establecer nuevas metas  para alcanzar un

desempefio mayor.,

Los enfoques mis recientes a la evaluacion del desempefio hacen énfasis en la
capacitacion, y en los planes de crecimiento y desarrollo para los empleados. Un
enfoque de desarrollo en la evaluacion reconoce que el proposito de un gerente
consiste en mejorar ¢l comportamiento laboral, no solo en evaluar el desempefio
anterior. Tener una base sana para evaluar el desempeno. es uno de los beneficios

principales de un programa de evaluacion,

1.2.2.5. Miétodos de evaluacion del desempeiio.

Desde los primeros afios de su wtilizacion en el gobierno federal de Estados Unidos,
los métodos de evaluacion del personal han evolucionado de manera considerable.
Los métodos nuevos que reflejan, las mejores téenicas y los requerimientos legales, v
que son mas consistentes con los prondsticos de la evaluacion, remplazaron a los
sistemnas antiguos. En el andlisis siguiente. se veran con cierto detalle algunos métodos

de uso mas generalizado y se tocaran otros de uso menos frecuentes.

Los métodos de evaluacidn del desempefio pueden clasificar de manera genérica de
acuerdo con lo que miden: caracteristicas. conductas o resultados. Los enfoques con
base en conductas brindan a los empleados informacion mas orientada a la accion por,
lo cual sean quiza mejores para el desarrollo. El enfoque con base en los resultados
gana populandad, va que se concentra en las contribuciones mensurables que los

gdos realizan en la organizacion.(Bohlander, 2011, pag. 274)
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1.2.2.6.  Métodos de comportamiento,

Una manera de mejorar una escala de clasificacion es teniendo descripeiones de
comportamiento a lo largo de la escala. Estas descripciones permiten al evaluador
identificar de inmediato el punto en que cierto empleado se alejn de la escala. Los
metodos de comportamiento se desarrollan para describir de manera especifica que
acciones deberfan (o no deberian) exhibirse en el puesto. Por lo general, su méxima

utilidad consiste en proporcionar a los empleados una retroalimentacion de desarrollo.

1.2.2.7. Métodos de resultados.

En lugar de obseérvar las caracteristicas de los empleados o las conductas que exhiben
en ¢l puesto, muchas organizaciones evaltan los logros de los empleados que obtienen
mediante ¢l trabajo. Los defensores de las evaluaciones con base en los resultados
afirman que son mis objetivas y otorgan mas autoridad a los empleados. La
observacion de resultados como las cifras de ventas, de produccion, ete. supone menos
subjetividad, por lo cual este menos abierta al sesgo. Ademas, las evaluaciones de
resultados muchas veces dan a los empleados responsabilidad por estos, al tiempo que
les permiten decidir los métodos que utilizan para lograrlos (dentro de ciertos limites).

Esto es facultar a los empleados en accion.

1.2.2.8.  Evaluacion y calificacion de méritos de los colaboradores

Es un proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados la forma en que
estan desempeiiando su trabajo v, en principio, a ¢laborar planes de mejora .Cuando
se realizan adecuadamente las evaluaciones y calificacion de méritos de los
colaboradores, no solo hacen saber a los colaboradores cudl ¢s su nivel  de
cumplimiento, sino que influyen en su nivel futuro de esfuerzo v en el desempenio
correcto de sus tareas. Si el esfuerzo  del colaborador es suficiente, seguramente
mejorara su rendimiento. La percepeidn de las tareas por el colahorador debe aclararse

mediante ¢l establecimiento de un plan de mejora (Villegas, 2004, pag. 74).

Uno de los usos mas comunes de las evaluaciones y calificaciones de méritos, ¢s la
toma de decisiones  administrativas  sobre ascensos, despidos v aumentos

nerativos. Esta 1éenica la desarrollamos en forma especifica.
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1.3.  Marco conceptual.

Desarrollo: Se refiere a las téenicas, instrumentos v metodologias que coadyuvan al
cumplimiento de las actividades y objetivos de la capacitacidn, Dentro de los mas

principales tenemos:(sabino Avala Villegas).

Municipio. Es considerado como la entidad que agrupa tres componentes
interrelacionados: La poblacion, el werritorio v la organizacion local.
Identificar: Consiste en reconocer que una persona o cosa es la supuesia o la que se

busca,

Municipalidad. Es la institucion del estado, con personeria juridica, facultada para
ejercer el gobiemo de un distrito o provincia. promoviendo la satisfaccion de las
necesidades de ln poblacion y el desarrollo de su dmbito.

Municipalidad mision: Prestar servicio adecundo de equipamiento ¢ infraestructura,
los mismos que estén destinados a satisfacer las necesidades colectivas de la
ciudadania en general, poniendo énfasis al desarrollo cultural v social, promoviendo
v revalorando las costumbres ancestrales destinadas al desarrollo comunal de la
jurisdiccion{ Abancay, 2010). Fomentar el desarrollo econdmicoe social v cultural de

la poblacion, promoviendo la integracion de la poblacion urbana marginal.

Municipalidad vision: Constituir una provincia basada en la economia de pequefios
vy medianos empresanos, que desarrollen actividades agropecuarias, v de tunismo,
posesionados en el mercado de productos v servicios de calidad con acceso al sistema

financiero (Abancay, 2010).

Que, la provincia de Abancay, cuente con un territonio planificado. con dreas
vulnerables protegidas, vias urbanas tratadas adecuadamente, cuyos distritos y centros

poblados estén conectados vialmente y con limites definidos.

Constituir una institucion mas representativa v mejor fortalecida con el respaldo de

las organizaciones v comités comunales, servidores v funcionarios en general.

Organizacion: “Es una agrupacion deliberada de personas para el logro de algun

proposito especifico™ (Robbins y Coulter, 2000),
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Procesos: “Esquema que establece la secuencin de actividades a realizarse para Jograr

los objetivos, v el tiempo requerido™ (Munch, 1999)

Programa: esquema que establece la secuencia de actividades a realizarse para lograr
los objetivos, v el tempo requendo (Munch, 1999).
Técnicas: “Es el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion”

(Arias, 2006).

Gestion: Todas aquellas acciones y actividades que se realizan con el proposito de

alcanzar los objetivos organizacionales.

Sistema: Conjunto de reglas o principios sobre una materia racionalmente enlazados
entre si. La gestion de Talento humano es un sistema, puesto que estd conformado por
varios elementos que no son aislados v que necesitan ser llevados a cabo para su

adecuado cumplimiento.

Talento humano: Las personas que laboran en una institucion independientemente
del cargo que ocupan, los cuales utilizan sus conocimientios, habilidades v destrezas
para ¢l cumplimiento de sus tarcas v funciones, mids conocidos como Recurso

Humano (Chiavenato 2000),

Competencia: conjunto de conocimientos, habilidades v destrezas que poseen las

personas para ¢l cumplimento de sus actividades dentro de la institucion.

Eficiencia: Capacidad del talento humano para complir con sus objetivos y metas en
forma adecuada v precisa, economizando los recursos que se requicren para ello, Mis

resultados con la utilizacién de menor cantidad de recursos,

Eficacia: Capacidad del Talento humano para el cumplimiento de objetivos v metas

institucionales que han sido planteados. Calidad de trabajo que ofrece.
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Capitulo 11

Metadalogia de la investigacion

2.1.  Tipo y nivel de investigacion

2.1.1, Tipo de investigacion

El tipo de investigacion segin el proposito de la investigacidn es basica, debido a
que, “denominada pura o fundamentalmente porque busca el progreso cientifica, v

porgue amplia los conocimientos tedricos™ (Cutipy, EL MAPIC, 2006, pdg. 45)

2.1.2, Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es descriptiva “su ohjetivo central es exponer las
caracteristicas del fendmeno, v por tanto, una o mas vanables dependiente de una
poblacion definida (Cutipa, EL. MAPIC. 2006, Pdag.50)" correlacional . Su
finulidad es conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o mas
conceptos. categorias o variables ¢n un contexto en particular. En cierta medida tiene
un valor explicativo, aunque parcial, va gue el hecho de saber que dos conceptos o
variables se relacionan aporta cierta informacion explicativa (Sampieri, edicidn 2006

pag.83).

1.2, Método y disefio de investigacion

2.2.1. Método de la investigacion

El método cientifico aplicado a la ciencia social v administrativo, es la deduccion
“descubrir nuevos conocimientos de lo general para Hegar a lo particular v el andlisis;
“gue es la separncion material o mental del objeto de investigacion en sus partes
integrantes con el propasito de descubrir los elementos esenciales que lo conforman
con ¢l proposito de descubrir elementos esenciales, aspectos mas significativos. Con
el propésito de descubrir elementos esenciales, aspectos mas significativos. El diserio
corresponde a una investigacion “descriptivo correlacional” no experimental, de
caraoter transversal v con verificacion de hipotesis de investigacion v la relacion de
sus variables. En donde la variable dependiente (Y) es funcién (f) de la variable
independiente (X), es decir, que la seleccion de personal influve en el desempeiio en

0 mavor cuantia.
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2.2.2. Diseio de la investigacion.

Eltérmino disefio, se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la informacidn
que se desea,

El proyecto de investigacion tiene un diseiio no experimental ya que no se
manipulara, deliberadamente las variables, esto por razdn de que, en gran parte se
hard, de varios estudios cuanfitativos, v por eso se analizaran las hipotesis

formuladas en un contexto particular. (Sampieri, edicidn 2006, pigs. 120-149)

2.2.3. Poblacion

Se define por poblacion al mayor conjunto de individuos, objetos o entidades que
tienen una caracteristica comin, cuyo estudio nos interesa, definidos en un espacio y
tiempo especificos, donde cada uno de los elementos de este conjunto se denomina
unidades de andlisis, (Llasaca Cahuata, 2010, p.12)

Por otro lado se define a la poblacion como el grupo de todos los elementos definidos

antes de la seleccion de la muestra, (Linares Cazola, 2009, p.162)

2.2.4. Caracteristicas y delimitacion.

La Poblacion de estudio serd la cantidad de trabajadores que laboran en la
municipalidad provincial de Abancay en el afio 2010, que en total son 268 personas.
Las cuales estan divididas de la siguiente manera (Abancay, Cuadro de Asignacion

de Personal (CAP) Municipalidad Provincial de Abancay, 2010).

Tabla 1

Poblacion de trabajadores en la mmicipalidad de Abancay
TOTAL OCUPADOS 202
TOTAL PREVISTOS 66
TOTAL GENERAL 268

Fuente 1: CAP, (cuadro de asignaciin de personal 20103 resume
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Ubicacion espacio temporal.
¥ Departamento: Apurimac.
¥ Provincia: Abancay.
¥ Distrito: Abancay.

v Aidio: 2016.

2.3,  Muestra.

Se entiende por muestra a una proporcién. grupe o cantidad de elemento
seleccionados que representan a grandes grupos de elementos, universo o poblacion,
qué tiene caracteristicas comunes. con finalidad de obtener conclusiones generales.
(Linares Cozola, 2009, p.162)

Es una coleccidn de animales objetos ohtenidos a partir de la poblacion; es una parte
representativa de la poblacion, obtenida con la finalidad de tener informacion de
alguna caracteristica de esta (lllasaca Cahuata, 2010, p.13).

Para esta investigacion se utilizd ¢l muestreo no probabilistico: proceso de seleccion
de la muestra que estd sujeto al criterio, experiencia, suerte v habilidad del

investigador. (Linares Cazola 5., 2009, p, 165)

2.3.1. Teécnica de muestreo:

Se considerara a 66 trabajadores previstos para su mejor estudio, por conveniencia,
la razdn que esta cantidad de trabajadores labora de manera inestable. En donde se
utilizard la técnica de muestreo no probabilistico, va que la poblacion es un Sub
grupa en la que la eleccidn de los elementos no depende de la probabilidad sine de

las carncteristicas de la investigacion (Shampieri, 2006).

Tahla 2

Muestra trabajadores por nivel laboral
PERSONAL CANTIDAD ~ TRABAJADORES

PREVISTOS

Director 66 13
Profesionales 67 21
Auxiliares 66 14
Téenicos 69 I8
Poblacion De Estudio 268 66

Elaboracion propia.
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Para ¢l proyecto de investigacion, se tomarg en cuenta lo siguiente de los 66
trabajadores previstos se tommra un promedio de cada nivel, directores 13,

profesionales 21, auxiliares 14, téenicos 18, Los cuales sumaran la muestra final,

24, Téenicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.4.1. Técnicas a utilizar.

“Las téenicas vienen a ser un conjunto de mecanismos, medios y sistemas de dirigir,
recolectar, conservar, reelaborar v transmitir los datos. Las téenicas de investigacion
s¢ justitican por su utilidad, que se raduce en la optimizacion de los esfuerzos, la
mejor administracion de los recursos v la comunicabilidad de los resultados

Durante el desarrollo de la presente investigacion la recoleccion de datos se obtendra

directamente de los trabajadores. para ello se utilizard como téenicas:

Encuesta.- Son las preguntas en forma eserita u oral que aplica el investigador a una
parte de la poblacion denominada muestra poblacional, con finalidad de obtener

informaciones referentes a su objeto de investigacion.

Entrevista.- Es un medio de recopilacion de informacién mediante preguntas, a las

que debe responder ¢l interrogado.

2.4.2. Instrumentos a utilizar

Cuestionario.- Son un conjunto de preguntas estructuradas v enfocadas que se
contestan con lapiz y papel, El cuestionario que se aplicara estard formado con
preguntas cerradas. Estd formado por el conjunto de pregumas preparado
cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una investigacion, para
que sea contestada por la poblacion o muestra.

Fichaje.- S¢ usan para anotar los datos referidos a los libros que se emplearan durante
el proceso de investigacion.

Fotografias.- Evidencias de todo ¢l trabajo de campo
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Capitulo 111

Resultados v discusion

e
—

El proceso de seleccion del personal v desempeno laboral de los

servidores pablicos de In municipalidad provincial de Abancay, 2016.

311 El proceso de seleecion,

Tomado en cuenta ¢l proceso de seleccion del personal, en cuanto a su cornelacion
con el desempeiio laboral del personal contratade desarrollando en el Tabla N® 3 y
figura 2. Se puede afirmar que en la mumcipalidad solo un 72.7% participo de un

procesos de seleccion v un 27.3% no participo de un procesos de seleccion.

Tabla 3

Participacion en ¢l proceso de seleccion,

A. Usted participo de algan

proceso de seleceién? Frecuencia Porcentaje

No |8 2?_31‘1.-”
St 48 72.7%
Total general 66 100.0%

Fuente 3: Elaboracidn propin en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 2
Participacion en ¢l proceso de seleccion

Ne S

: Elaboracion propia en base o encuestas del mes de julio 2007,
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AL Reclutamiento de colaboradores

Tomado en cuenta ¢l proceso de reclutamiento de personal en cuanto a su influencia
en el desemperio laboral del personal contratado desarrollando también un proceso
de politicas de reclutamiento. Los resultados de campo nos muestran en la Tabla N°
4.Y figura N® 3. El 39.39%, de los actoales servidores piblicos contratados afirman
que el reclutamiento, casi siempre influyve en el desempefio laboral v un 25.76% nunca
influye el reclutamiento, mientras ofro grupo de personas afirma que algunas veces si

influencia ¢n ¢l desemperio laboral.

Tabla 4
El praceso de reclutamiento de personal v el desempedio labaral del personal

JAnfluye en el desempeiio
laboral del personal el adecuado

proceso de reclutamiento o de i Porcentaje
seleceion?
Algunas veces 15 22.73%
Casi nunca 3 4.55%
Casi siempre 26 19.39%
Nunca 17 25.76%
Siempre 5 7.58%
Total general 66 100.00%

Fuente 5: Elaboraciin propia en base & encoestas del mes de julio 2017,
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Figrirg 3
.’:'”rf'rrr.'f_'.'-u de recluramicnto e persanad vl :.I’;.'.ﬁ'{'.*!:l';h.'.*'m fahoral rfx'f‘ru'!‘.w)m.‘f.

9.539%
A0.00%

35.00%

30.00%

215.76%

15.00% 22.73%
10,00%
15.00%
7.58%

10.00%

5.00%

0.00%
Alguhiag Cazi Nunca  Casi Slempre Nunca Slempra
Veces

Fuente 6: Elaboracidn propia en base n encuestns del mes de julio 2007,

Tomado en cuenta la realizacion de convocatorias, describiendo el perfil adecuado
del personal en las tareas cotidianas de la institucion. Los resultados de campo nos
muestran ¢n la tabla N°® 5, y figura N° 4, ¢l 39.39%, de los actuales servidores publicos
afirma que nunca se realiza las convocatorias con las caracteristicas de los puesios,
tarcas y un 21.21%, alirma que casi siempre, se realiza las convocatorias, con las
especificaciones del puesto mediante la realizacion del proceso de seleccion, mientras
que el 12.12%, afirma que solo algunas veéces realizan una convocatoria

especificando el puesto, v tareas en la institucion,
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Tabla 5
Comvocatorias v sus puestos on la mstiucion,

+La municipalidad realiza
convocatorias describiendo ¢l

perfil adecuado de los puestos en recuencia Lareiniale
la institucion?
Algunas veces 8 12.12%
Casi nunca 13 19.70%
Casi siempre 14 2121%
Nunca 26 39.39%
Siempre 5 7.58%
Total general 66 100.00%

Fuente 7: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 4
Comvocatorias v sus puestos en la institucion,

40,00%
35.00%
30.00%
25.00%
19.70%
20.00%
15, 00% 12.12%

10,00%

5.00%

0.00%
Alguras Casi Nunca Casi Siempre Nunca Slempre
Vieces

Fuenie 8: Elaboracion propia en base o encoestas del mes de julio 2017,

Tomado en cuenta el tema de reclutamiento de personal, en cuanto a su comunicacion
de las convocatorias por cada medio de comunicacion. Los resultados de campo nos
muestran en la tabla N° 6, v figura N° 4, ¢l 34.85% de los actuales servidores piblicos
contratados afirmaron que algunas veces se realiza las convocatorias en ninglin medio
de comunicacion v un 33.33%, nunca, se realizan las convocatorias, comunicando, el

perfil del personal que se requiere en ¢l drea. mientras el 18.18%, afirma que casi
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siempre se realiza I convocatoria, pero de personal, para trabajos en obras, no

trabajos institucionales

Tabla 6
Conocimiento del puesto laboral y medios de compmicacion.

. La municipalidad pone
en conocimiento del puesto

laboral en los diferentes medios Frecuencia Porcentaje
de comunicacion?

Algunas veces 23 34.85%
Casi nunca 5 7.58%
Casi Siempre 12 18.18%
Nunca 22 33.33%
Siempre 4 6.06%
Total general 66 100.00%

Fuente 9: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 5
Conocimiento del puesto laborail y medios de comunicacion.
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
3333
15 00%

10.00%

5.00%

0.00%
Algunas Cast Munca  CasiSiempre Nunca Siempre
Veces

Fuente 10: Elaboracion propin en base a encucstas del mes de julio 2017,

Tomado en cuenta ¢l reclutamiento del personal en cuanto a la transparencia de la
seleccion del personal, Los resultados de campo nos muestran en la tabla N* 7.y figura
NE 6, el 30.30% de los actuales serv idores publicos contratados affrmaron que casi

<iembre hay transparencia en ¢l proceso de reclutar nucyva persona y un 28.79% nunca.

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



ce pealizan en su real fransparencia, mientras ol 27.27% afirma que algunas veces 1o

hacen transparentémente

Tabla 7

Procesa de reclutamienio de pe reonal con toda transparencia,

:La municipalidad realiza

¢l proceso de reclutamiento de Frecuencia Porcentaje

personal con toda transpa rencia?

Algunas veces 18 27.27%
(as1 nunca 8 12.12%
Casi siempre 20 30.30%
Nunee 19 28.79%
Siempre I 1.52%
Total general 66 100.00%

Fuente 11: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 6
Proceso de reclutamiento de personal con toda fransparencii.

35.00%
L ;
1B.79%
30.00%% 27.27%
75.00%
20,00%
15.00% 12.
10.00'%
5.00% ]'i 264
0.00%
Alguras Cas) Nunca  Casl Slempre Munca Liempre
Veres

Fuente 12: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Tomado en cuenta ¢l proceso de reclutamiento del personal en cuanto al presupuesto
para seleccionar al personal requenido. Los resultados de campo nos muestran €n la
tabla N° 8, v figura N° 7, el 13.33% de los actuales servidores puiblicos contratados

afirmaron que casi sienipre hay presupuesto para ¢l reclutamiento del personal, y un

() 30%. afirma que nunca destinan un presupuesto para ¢l entrenamiento ni la
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seleceion del personal idoneo, mientras el 16.67%. algunas veces desting presupucsto

para el reclutamiento del personal del personal idoneo.

Tubla 8
Presupuesto para seleccionar al personal requerido.

. Cuenta la municipalidad
con un presupuesto acorde para

; : _ Frecuencin Porcentaje
reclutar vy seleccionar al personal
requerido?

Algunas veces I 16.67%
Casi nunca 6 9.09%
Casi stempre 22 33.33%
Nunca 20 30.30%
Siempre T 10.61%
Total general 66 100.00%

Fuente 13: Elaboracion propin en ise a encuesias del mes de julio 2017,

Figura 7
Presupuesio para seleccionar al personal requerido.

15 00%
30.30%
30.,00%
25.00%
20.00% 16.ET%
15,00
10.61%
9.05%

10.00%:

5.00%

{1.00%

Algunas Casl Nunca  Casi Slempre Nunca Simmpre
Veces

Fuente 14: Elaboracin propin en base a encuestas del mes de julio 2017,
3.1.1.2 Técnicas de seleccion
Fomado en cuenta el proceso de seleccion como el proceso de apertura que desarrolla
la institucion v para viabilizar la posibilidad de contar con los servicios de cada una
de las personas convocadas y ser contratadas en la institucion. Los resultados de

wpo nos muestran en la tabla N° 9 y figura N° 8, el 36.36% de los actuales
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servidores publicos contratados ingresaron casi siempre v un 33.33% algunas veces,
mediante la realizacion del proceso de seleccion, mientras el 27.27% nunca

ingresaron mediante ¢l proceso anles mencionado.

Tubla 9
Proceso de seleccion en la municipalidad provincial de Abancay

;La municipalidad
realiza procesos de seleccion de Frecucncia Porcentaje
su personal?

Algunas veces 22 33.33%
Casi nunca 1 1.52%
Casi siempre 24 36.36%
Nunca 18 27.27%
Siempre | 1.52%
Total general 66 100.00%

Fuente 15: Elaboracién propia en hase a encuestas el mes de julio 2017,

Figura 8
Proceso de seleceion en la municipalidad provincial de Abancay

40.00%

33.33%

35.00%
30.00% 7. 31%
25.00%
20,00%
15,00%

10,00

5 00%

0.00%
Algunas Casi Munca  Cazl Siempre Nunca Siempre
Veces
Fuente 16: Elaboracion propia en base a encuesias del mes de julio 2017,
Tomando ¢n cuenta las téenicas utilizadas por la municipalidad de Abancay para la
seleccion de su personal. Los resultados de campo nos muestran en la tabla N® 10, ¥y
figura N° 9, el 31.82% de los actuales servidores pablicos contratados dijeron que la
municipalidad algunas veces utilizan téenicas de seleceion adecundas parn elegir u su

sorsonal v un 31.82% dijeron que casi siempre utilizaron 1écnicas de scleccion,

34
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mientras que Lo otra parte de 28.79%, dijeron que nunca utilizan las 1éenicas de

seleccion.

Tabla 1)
Teenicas de seleceion wilizaday en la nonicipalidad

;La municipalidad utiliza

técnicas de seleccion adecuadas Frecuencia Porcentaje
para clegir a su personal? —
Algunas veces 21 31.82%
Casi nunca 3 4.55%
Casi siempre 21 31.82%
Nunca 19 28.79%
Siempre 2 3.03%
Total general 66 100.00%

Fuente 17: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura ¥
Técnicay de seleccion utilizadas ¢n la municipalidad.

35.00% 31.82% 31 82%

2E.79%

0. 00%:
25.00%
20.00%

15.00%

Porcentaje

10.00%
303%
5.00%

0.0
Algunas  Casi Nunea Casl Slempre Hunca Siempre

Veces
Varlables

Fuente 18: Elaboracion propin en base a encuestas diel mes de julio 2017.

Tomado en cuenta la factibilidad de las téenicas de seleccion utilizadas por la
municipalidad de Abancay. Los resultados de campo nos muestran en I tabla N1,
y figura N*10, ¢l 37.88% de los actuales servidores puiblicos contratados dijeron que
algunas veces son confiables en su (otalidad las téenicas de seleccion utilizadas por la

municipalidad de Abancay y un 28.79% manifiestan que nunca serdn confiables.
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mientras ¢ 19.70% casi nunga confiaron en las técnicas de seleceion antes
mencionado.
Tabla 11
Factibilidad de técnicas de seleccion de personal en la municipalidad
o Las téenicas de seleceion
aplicados en Frecuencin Porcentaje
la municipalidad son confiables?
Algunas veces 25 317.88%
Casi nunca 13 19.70%
Casi siempre 9 13.64%
Nunca 19 28.79%
Siempre (.00%,
Total general 66 100.00%
Fuente 19: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2007,
Figura 10
Fuctibilidad de téenicas de seleccion de personal en la municipali dad.
40.00%
35.00% -
ZB.79%
30.00%
15.00%
19.70%
20.00%
13.64%
15.00%
10.00% _
5.00% B ii
0.00%
Alguras Cash Munes  Casti Siempre Muncs Simmpre
Veces

Fuente 20: Elaboracion propin en base a encuestas del mes de julio 20017.

Tomado en cuenta las prucbas de conocimientos aplicadas por la municipalidad
provincial de Abancay en ¢l proceso de seleceion de su personal. Los resultados de
campo nos mucstran en la tabla N°12, y figura N°11. El 31.82% de los actuales
servidores piblicos contratados dijeron que casi siempre la municipalidad utiliza

pruchas de conociniientos acorde al puesto de trabajo y un 27.27% dijeron gue nunca
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wtilizaron pruchas de conocimiento, mientras ¢l 27.27% dijeron gue algunas veces

son aplicables mediante el proceso antes mencionado

Tahla |2

Pruchas de conocimientos v proceso de seleceion

: Las prucbas de conocimiento
son aplicadas de acuerdo al Frecuencin Porcentaje
puesto que usted ha postulado?

Algunas veces B 21.27T%
Casi nunca 3 4.55%
Casi siempre 21 31.82%
Munea 8 271.2T%
Sidmpre B U 09%
Total general 66 100.00%

Fuente 21: Elnhoracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 11
Pruchas de conocimienios y proceso de seleccion.

35.00% —
30.00% 27
25.00%
20.00%
15.00%
9.09%
10.00%
: 455%
5,00%

0.00%

Algunas Casi Nunca  Casi Slempre Munca Siempre
Veces

Fuente 22: Eluboracidn propin en base i encuestis del mes de julio 2017,
Tomado en cuenia las pruebas de seleccion aplicadas por la municipalidad provincial
de Abancay como ¢l proceso de aperturn para viabilizar la posibilidad de contar con
los servicios de cada una de las personas convocadas ¥ set contratadas en la
institucion. Los resultados de campo nos muestran en la tabla N®13 y figura N° 12, El

20 30% de los actuales servidores pablicos contratados dijeron gue casi siempre las

a7
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pruchas de seleccitn son realizadas por un experto en ¢l drea, y un 30.30% dijeron
que siempre son realizadas por un experto, mientras que ¢l oiro 28 79% punca fugron

realizadas por un experto en ¢l drea el proceso antes menvionado

Tabla 13
Pruebas de seleccidn aplicadas por la mmicipalidad

. Las pruebas de seleccion
aplicadas en la municipalidad son

AN Frecuencin Porcentaje

por un experto en el area laboral?

Algunas veces 3 4.55%
Casi nunca 4 6.06%
Casi siempre 20 30.30%
Nunca 19 28.79%
Siempre 20 30,309
Total general 66 100.00%

Fuente 23: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 12
Pruehas de seleccion aplicadas por la municipalidad.

35.00%
30,00
25.00%
20.00%
15.00%

10.00%
6.06%

Algunas Casi Nunca  Casi Siempre Nunca Slempre
Vacas

5.00%

0.00%

Fuente 24: Elahoracién propia en base a encuestus del mes de julio 2017,
Tomado en cuenta la consideracion del personal en cuanto al proceso de seleccion en
la municipalidad provincial de Abancay como el proceso de apertura. Los resultados
de campo nos muestran en la tabla N® 14, y figura N° 13, EI 33.33% de los actuales

servidores piiblicos contratados afirman solo algunas veces es bueno y un 30.3%
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considera casi siempre el proceso de seleceion s hueno, mientras que, el 23 6%

afirma que nunca es bueno el proceso de seleceion gue se aplico.

Tubly 14
Proceso oe seleccion como g-“:—rﬂ{.'t'.ﬁ{r cle dpertiira

JEl proceso de seleccion que le

aplicaron en la municipalidad Frecuencia Porcentaje
fue bueno?
Algunas veces 22 33.33%
Casi nunca 7 10.61%
Casi siempre 20 30.30%
Nunca 17 25.76%
Siempre 0.00%
Total general 66 100.00%

Fuente 25: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 13
Proceso de seleccion como ¢l proceso de apertura
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Fuente 26: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Tomado en cuenta ¢l proceso de seleceion en cuanto a las pruchas de conocimiento
que se desarrolla al personal contratado, en la mumicipalidad provincial de Abancay,
pars viabilizar la posibilidud de contar con los servicios de cada una de las personas

convocadas v ser contratadas en la institueion, Los resultados de campo nos muestran
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en la tabla N* 13 y figura N® 14, El 30.3% de los actuales servidores publicos
contratados afirmaron que la evaluacion alguna vez es adecuada, y un 27.27% afirma
que ¢l que la prueba de conocimiento casi siempre ¢s lo adecuada, mientras el 25.76%

nunca fue la adecuada proceso de evaluacion de conocimiento.

Tabla 15

Pruebas de conocimiento, como el proceso de apertura.,

i La prueba de conocimiento que
le aplicaron durante el proceso de  Frecuencia Porcentaje
seleccion fue la adecuada?

Algunas veces 20 30.30%
Casi nunca fy 9.09%
Casi siempre 18 27.27%
Nunca 17 25.76%
Siempre 5 7.58%
Total general 66 100.00%

Fuente 27: Elaboracién propin en base n encuesias del mes de julio 2017,

Figura 14
Pruchas de conocimiento, como ¢l proceso de apertura
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Fuente 28: Elaboracion propia ¢n base a encoestas del mes de julio 2007,

F'omado en cuenta el proceso de seleccion en cuanto & las pruebas psicologicas que
se desarrolla al personal contratado, en la municipalidad provincial de Abancay. para

dizar la posibilidad de contar con los servicios de cada unit de las personas
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convocadas v ser contratadas en la institucion. Los resultados de campo nos muestran
en la tabla N® 16, v ligura N® |5, El 27.27% de los actuales servidores publicos
contratados afirmaron que la evaluacion psicologicas aplicadas en su persona casi
siempre es adecuada, y un 27.27% afirma que ¢l proceso de evaluacion de psicologica
que se aplicd nunca es buena. en la realizacion del proceso de seleccion, mientras el

25.76% afirma que algunas veces fue la adecunda,

Tabla 16

Pruchas psicoldgicas que se desarrolla al personal

oLa prueba de tés psicologico que

le aplicaron durante ¢l proceso de  Frecuencia Porcentaje
seleccion fue la adecuada?

Algunas veces 17 25.76%
Casi Nunca 12 18.18%
Casi Siempre 18 27.27T%
Nunca 18 27.27%
Siempre | 1.52%
Total general 1] 100.00%

Fuente 29: Elaboracidn propin en base a encoestas del mes de julio 2017,

Figura 15
Pruebas psicoldgicas que se desarvolla al personal
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Fuente 30: Elaborucitn propia en base a encuestas del mes de julio 2007,
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i1.2 Desempeiio laboral

3.1.2.1 Programas de evaluacion de desempeno.

Tomado en cuenta el desempefio laboral como el proceso de independiente que
desarrolla la municipalidad provincial de Abuncay, para viabilizar la posibilidad de
contar con los servicios de cada una de las personas convoeadas y ser contratadas en
la institucion, Los resultados de campo nos muestran en la Tabla N® 17, y Figura N°
16. El 57.6% ingresaron a trabajar por la modalidad CAS y un 42.40% ingresaron a
trabajar por la modalidad RH, nuentras el 30.3% nunca ingresaron mediante ¢l
proceso antes mencionado,

Tabla 17
Desempeiio laboral en la municipalidad

B.;Bajo qué modalidad

ssted fue contratado? Frecuencin Porcentaje
CAS 37 56.06%
Mamlla I 1.52%
RH 28 42 .42%
Total general 66 100.00%

Fuente 21: Elnboracion propin en base a encuestas del mes de julin 2017,

Figura 16
Desempeno laboral en la muntcipalidad

RH: 42.43%

CAS; 56.06%

Phanilia; 1.54

Fuente 32: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Tomando en cuenta las capacitaciones para un buen desarrollo de trabajo en la
municipalidad provincial de Abancay, el resultado de los encuestados de personal

itrtado en la Tabla N° 18, Y la Figura N® 17, E1 40.91 % recibio alguna vez

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



¢apacitacion un 6.06% nunca lo recibio, v In ves un 6.06% si recibid capacitacion,

para desarrollar sus labores.

Tabla 18
Desariolly de capacitaciones en la municipalidod.

iRecibe capacitaciones para un
buen

desarrollo de trabajo en la Frecuencia Porcentaje
municipalidad?
Algunas veces 27 40.91%
Casi nunca 17 25.76%
Casi siempre 14 21.21%
Nunca - 6.06%
Siempre 4 6.06%
Total general 66 100.00%

Fuente 33: Elaborucidn propin en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 17
Desarrollo de capacitaciones en la municipalidlad,
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Foente 34: Elaboracion propia en base a encuestus del mes de julio 2007,

Tomado en cuenta las exigencias del jefe inmediato, para las labores de sus

subordinados, la tabla N° 19 v figura N° 18, de la municipalidad provincial de
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Abancay, el 59.09% casi siempre recibio alguna exigencia de su jefe inmediato, el
3.03% nunca recibio exigencia del jefe inmediato por otra parte ¢l 24.24% siempre

recibe exigencias del jefe inmediato

Tabla 19
Cumplimiento de tarvas en la municipalidiod

ZRecibe exigencins del
jefe inmediato para el

cumplimiento de las tareas EECCIoNCH Porceutaje
asignadas?

Algunas veces 9 13.64%
Casi nunca 2 3.03%
Casi siempre 39 59.09%
Siempre 16 24.24%
Nunca 0.00%
Total general 66 100.,00%

Fuente 35: Elnboracion propia en base n encuestas del mes de julio 2017,

Figura 18
Cumplimiento de tareas en la municipalidad.
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Fuente 36: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Tomando en cuenta los factores de eficiencia v eficacia, v su Repercusion, con el
desempenio luboral en la municipalidad provincial de Abancay. en la tabla N°20, y

N® 19, un 37.88% del personal contratado confirma que si influye en el
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desempeiio laboral del personal v un 4.5 % de los encuestados no es repercuten 1e el

desempetio laboral

Tabla 24
Factares de eficiencia y eficacia en el desempena laboral en la municipalidad.

16.; Cree Ud. que los factores

de cficiencia v eficacia influye en Frecuencia Porcentaje
su desempeio laboral?

Algunas veces 14 21.21%
Casi nunca 3 4.55%
Cusi siempre 24 31636%
Siempre 25 37.88%
Nuneca (0.00%
Total general b 100.00%,

Fuente 37: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Fivura 19
Factores de eficiencia v eficacia en el desempeno laboral en la mumicipalidad,
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Fuente 38 Elaboracion propia en base o encuestas del mes de Julio 2017,

Tomando en cuenta la realizacion de evaluaciones para mejorar el desempeiio laboral,
la tabla N*® 21, y figura N° 20, del estudio de campo reafirma en cuanto al desempeiio

laboral, que un 36.36% confirma que en la munmicipalidad provincial de Abancay
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algunas veces se realiza la evaluacion del desempefio laboral, v un 9.09 % nunca

realiza la evaluacion del desempefio laboral.

Tabla 21
Realizacion de evaluaciones del desempefio lubaral,

17. ;La municipalidad realiza

evaluaciones de desempeiio del Frecuencia Porcentaje
personal durante el afio?

Algunas veces 20 30.30%
Casi nunca 24 36.36%
Casi siempre T 10.61%
Nunca 6 9.09%
Siempre 9 13.64%
Total general 66 100.00%

Fuente 39: Elaboracion propin en hase a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 20
Realizacion de evalusciones del desempedio lnboral,
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Fuente 40: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2007,

Tomando en cuenta la optimizacion del desempeno laboral si es buena o no en la
municipalidad provincial de Abancay, la tabla N° 22, y figura N° 21, nos conlirma
que un 42.42% del personal contratado, algunas veces es bueno, y un 3.03% confirma

desempenio laboral no es bueno,
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Tabla 22

EJI'J‘HH‘HL"UL'H}H e 1.";'.'&"”1';”:'-*-.’*} faboral

18. ;Cree usted gue ¢l
desempeiio laboral del personal

en general de la municipalidad es rcousnen Forcentaje
bueno?

Algunas veces 28 42.42%
Casi nunca 7 10.61%
Casi siompre I8 27.27%
Nunca 2 3.03%
Siempre 11 16.67%
Total general 06 100.00%

Fuente: Elaboracion propin en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 21
Optimizacion de desempeno lahoral.
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Fuente 41: Elaboracion propis en base a encuestas del mes de julio 2007,

Tomando en cuenta si se considera importante el desempefio laboral por parte de los
funcionarios de la municipalidad provincial de Abancay, en tabla N° 23, y Figura N°
22, un 40,91 % considera q el desempeio laboral es primordial para una labor
eficiente en las tareas y por otra parte un 1.52 % considera que no ¢s de importancia

el desempeiio laboral va q algunas tareas son muy mondtonas.

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



Tabia 23
Impartancia del desempeito laboral

+Cree usted que, los

funcionarios de la municipalidad

consideran como tema de Frecuencia Porcentaje
importancia ¢l desempeiio laboral

en la institucion?

Algunas veces 20 30.30%
Casi nunca 10 15.15%
Casi Siempre 27 40.91%
Nunea 1 1.52%
Siempre 8 12.12%
Total general 66 100.00%

Fuoente 42: Elahoracion propia ¢n base a encoestas del mes de julio 2017,

Figura 22
Importancia del desempenio laboral.
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Fuente 43: Elaboracidn propia en base a encocstay del mes de julio 2017,

Recopilando los datos del trabajo de campo, de la Tabla N” 24y Figura N° 23, si la
medicion del desempeiio laboral se puede enfocar los resultados que estos ofrezcan al
momento de realizar sus tareas, un 33.33% alirma que casi siempre se realiza este
enfoque por resultados y un 1.52% afirma que este enfoque no se aplica para algunos
trabajadores, que ¢stos no se les exige el cumplimiento de resultados, solo que los

objetivos sean cumphidos.
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Tabla 24
Medivian del disempiiio labaraf por rexiliados.

. Cree usted que, la
municipalidad mide el desempeiio

laboral del personal de acuerdo a Frecuencia Porcentaje
resultados?

Algunas veces 22 3333%
Casi nunca 8 12.12%
Casi siempre 20 30.30%
Nunca | 1.52%
Siempre 15 22.73%
Total general 66 100.00%

Fuente 44: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 23
Medicion del desempeiio laboral por resultados
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Fuente 45: Elaboracidon propia en base o encuestas del mes de julio 2017,

Considerando el tema de medicion del desempefio laboral por objetivos. en la
municipalidad provincial de Abancay, de la tabla N® 25, v figura N® 24, un 37.88 %
afirma que el personal estd por cuomplimiente v no por compromiso. solo por cumplir
el objetivo de la institucidn, y 4.55% afirma que, los objetivos del personal no

réperculen.
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Lo que nos ensedia a conocer que en un gran nimero de personal no estd centrado en
la mejora continua sine en cumplir las horas laborales conforman sin duda en un
conlormismo labornl,

Tahla 25

Medicion del desempeno laboral por objetivos.

ieree usted que. en la
municipalidad se mide el

desempeiio laboral del personal Frecuencia Porcentaje
de acuerdo a objetivos?

Algunas veces 22 33.33%
Casi nunca 3 4.55%
Casi siempre 2 37.88%
Stempre 16 24.24%,
Nunca 0.00%
Total general 06 100.00%

Fuente 46: Elaboracion propia en base a encoestas del mes de julio 2007,

Figura 24
Medicion del desempenio laboral por objetivos.
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Fuente 47: Elaboracidn propia en base a encuestas del mes de julio 2017,
Evaluando I inversion en progrumas v métodos del desempeiio laboral ségiin la tabla
N® 26 y figura N° 25, Nos indica que 34.85 % afirma que casi siempre, recibid un
programa de eviluacion de su desempeiio laboral v un 9.09% afirma que nunca

gbidh silgun programa ni método de evaluacion.
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Tabla 26

Inversian en programas v métodos de desempeiio laboral.

. Cree usted que, la

municipalidad inviertie en

programus o métodos para Frecuencia Porcentaje
buscar el mejor desempenio

Inboral de su personal?

Algunas veces 21 31.82%
Casi nunca 13 19.70%
Casi siempre 23 34.85%
Nunca f 2.09%
Siempre 3 4.55%
Total general 66 100.00%,

Fuenie 48: Eliboracidn propia en buse n encuestas del mes de julio 2017,

Figura 25
lversian en programas v métodos de desempedio laboral

P

35.00%

31
30.00%
25.00%
15708
0.00%
1500%
10.00%
5.00%

0,0

Algunas Veces Casl Munca Casi Siempre Nunci Slempre

Fuente 49; Elaboracion propia en base a encoestas del mes de julio 2017,
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3.1.2.2 Meétodos de evaluacion

Tomando en cuenta el desempedo laboral como proceso independiente que desarrolla
la municipalidad provincial de Abanciy para mejorar los métodos de evaluacion de
cada uno de los empleados que trabajan en la municipalidad provincial de Abancay.
los resultados de campo nos muestran en la tabla N® 27, y figura N® 26, ¢l 42.42%,
fueron calificados al mérito en el trabajo algunas veces, y un (1L.0% nunca fueron

calificados al mérito.

Tabla 27

Evaluaciin v calificacion al mérito de los colaboradores,

+Cree usted gque la municipalidad
realiza una serie de evaluaciones ¥

calificaciones de acuerdo a méritos Fecuencia Poreitn)e
de los colaboradores?

Algunas veces 28 42.42%
Casi nunca 18 27.27%
Casi siempre 16 24.24%
Siempre 4 6.06%
Nunca 000
Total general 0o 1HH.00%,

Fuente 50: Elaboracion propin en base a encuestas del mes de julio 2007,

Figura 26
Evaluacion y calificacion al mérito de [os coluboradores.
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Fuente 51: Eliboracion propia en base o encuestas del mes de julio 2017,
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Tomando en cuenta los métodos de evaluacion, para ¢l desempeiio laboral. como
proceso independiente que se desamrolla en la municipalidad provineial de Abancay
en cuanto al personal de la institucion los resultados del trabajo de campo nos
demuestran en |a tabla N° 28, v figura N° 27, el 43.94% afirma que algunas veces se
mantiene las relaciones laborales, y el 3.03 % mantienen que casi nunca s¢ mantienen

las relaciones laborales.

fll’h}ﬁ* 28
Relaciones laborales para mejorar el desempeiio laboral.

. Cree usted que, en la

municipalidad

se mantiene las buenas relaciones Frecuencia Porcentaje
laborales para un mejor

desempeiio?

Algunas veces 29 43.94%
Casi nunca 2 3.03%
Casi siempre 20 30.30%
Siempre 15 22.73%
MNunca 0.00%
Totul general 66 100.00%,

Fuente 52: Elaboracién propia en base a encuesins del mes de julio 2017,

Figura 27
Relaciones laborales para mejorar el desempeiio laboral
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Fuente 53: Elaboracion propia en base o encuesias del mes de julio 2007,
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Fomando en cuenta los métodos de evaluacion en cuanto al desempeiio laboral como
proceso de independiente en la municipalidad provincial de Abancay refendo al
personal que labora en la institucion los resultados nos confirman que en la wabla N®
29, y figura N® 28, ¢l 36.36% labora en equipo proporcionando efectividad y el

12.12% casi nunca trabaja en equipo.

?;Jf}ll’u : 4
El trabaje en eguipo como efectividad institucional.

i Cree usted que, el trabajo
en equipo en la municipalidad

permite lograr la efectividad Eretuimin Porecntaje
institucional?

Algunas veces 21 31.82%
Casi nunca 8 12.12%
Casi siempre 24 36.36%
Siempre 13 19.70%
Nunca 0.00%
Total general 66 100.00%

Fuente 54: Elabaraciin propia ¢n base a encacstas del mes de julio 2017,

Figura 28
El trabajo en equipo como efectividad institucional,
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Fuente 55: Elaboracian propin en base o encuestas del mes de julio 2017,
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Tomando en cuenta los métodos de evaluacion en cuanto a la organizacion de los
servidores de la municipalidad de Abancay pura su mejor coordinacion segin la tabla
N30, v figura N° 29, ¢l 37.88% algunas veces se organizan adecuadamente v un
12.12% casi nunca, se organiza, lo que dificulta en su organizacion para su mejor

coordinacidn con otras dreas,

Tabla 30
Coordinaciones v trabajos, en la municipalidad.

26. ;La organizacion de los

servidores

en la municipalidad permite Frecuencia Porcentaje
coordinar los trabajos en la

institucion?

Algunas veces 25 37.88%
Casi nunca 8 12.12%
Casi siempre 23 34.85%
Siempre 10 15.15%
Nunca 0,007
Total general 66 100.00%

Fuoente 36: Eluboracion propin en base o encuestas del mes de julio 2007,

Figura 29
Coordinaciones y trabajos, en la municipalidad.
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Fuente 57: Elaboracion propia en base a encuestns del mes de julio 2007,
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lomando en cuenta ¢l contrato del personal idoneo para asumir los cargos en la
municipalidad provincial de Abancay segin el trabajo de campo de la tabla N° 31, v
figura N® 30, nos indica que ¢l 39.39 %, alpunas veces, contrato personal iddneo para
la realizacion de sus labores, con mayor responsabilidad y un 9.09% siempre, va

estuba preparado para asumir su responsabilidad dentro de sus cargos.

Tabla 31
Contrato de personal para asumir cargos y responsabilidades

Fuente 58;: Elnboracidn propia en base o encuesias del mes de julio 2017,
i Cree usted que, en la
municipalidad
se, contrata al personal idéneo Frecuencia Porcentaje
para asumir responsabilidades en
st cargo?

Algunas veces 26 39.39%
Casi nunca 1 16.67%
Casi siempre 23 34.85%
Siempre f 9.09%
Nunca (.00%
Total general 66 100.00%

Fivura 31
Contrato de personal para asumir cargos y responsabilidades,
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Fuente 59: Elaboracidn propia en base a encuestas del mes de julio 2017
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Reafirmando ¢l trabajo de campo dentro de los métodos de evaluacion en cuanto al
conocimiento de sus funciones del personal, v su responsabilidad en el trabajo, segin
el estudio el tabla N® 32, v figura N® 31. Un 1.5% casi nunca tuvo conocimiento ¢n
las funciones y responsabilidades de su cargo v un 51.52% casi siembre tuvo

conocimiento en las funciones de su cargo y responsabilidad.

Tabla 32

Conocimiento v funciones en la responsabilidad al cargo.

i Tiene en conocimiento
de las funciones v

responsabilidades de tu puesto Tveruenca Roscantaje
laboral?

Algunas veces 9 13.64%
Casi nunca I 1.52%
Casi siempre 34 31.52%
Siempre 22 33.33%
Nunca 0 0.00%
Total general (6 100.00%

Fuente 60: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de julio 2017,

Figura 31
Conocimiento v funciones en la responsabilidad al cargo.
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Algunas CasiNunca  Casi Siempre Siempre Nunca
Veces

1: Elaborucidn propin en base a encuestas del mes de julio 2017,
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Tomando en cuenta la puntuahdad del personal en cuanto a la evaluacion del personal
segan el tabla N® 33, y figura N® 32, del trabajo de campo nos indica que 9.09% casi

nunca Hega tarde v un 36.36% cast siempre Hega tarde.

lablg 33
Puntialidad y responsabilidad del personal, en la municipalidad.

i El personal asiste puntualmente
a

. Frecuencia Porcentaje

cumplir sus labores en la

municipalidad?

Algunas veces 20 30.30%
Casi nunca 6 0.089%
Casi siempre 24 36.36%
Siempre |6 24.24%
Nunei 03,00%
Total general 66 100.00%,

Fuente 62: Elaboracidon propia en base o encuestas del mes de julio 2017,

Figura 32
Puntualidad v responsabilidad del personal, en la municipalidad

40.00% 36.36%
35.00% i
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%

10.00%

5.00%

0.00%
Alguriay Cagi Nunca  Casi Siempre Sempre Nunca
Vieces

Fuente 63: Elaboracidn propia en base a encuestas del mes de julio 2017,
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3.2 Contrastacion de hipotesis

Tubla 34
Proceso de seleccion y desemperio laboral

Desempeiio laboral Total
Algunns Veces Casi Siempre  Siempre

Nunesn 0 11 6 17
Casi Nunca 1 0 0 1
P;:f::;’::.:e Algunns Veces 5 1 0 b
Casl Stempre 1 3 2 4
Siempre 0 2 fi B
Total 7 45 14 [

Fuente: Elaboracion propin en base o encuestas del mes de julio 2017,

Figura 33
Proceso de seleccion y desempeiio laboral
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- —_—le L.. 1
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Wunca Casi Nunca Algunas Veces Casi SEmpre

Desempedio Laboral

B Algunas Veces  ® Cadl Siampre W Siempre

Fuente 64: Elaboracién propia en base o encuestas del mes de julio 2017,

Interpretacion (HG):

En la tabla N® 34, y figura N 33, se observa que proceso de seleccion del personal se

relaciona significativamente con el desempefio laboral de los servidores plblicos de
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la municipalidad de Abancay-2017, ya que un 31 la frecuencia y afirma que <l
procesos de seleccion del personal si se relaciona en el desempefio laboral, por lo que
podemos deducir que el personal cuenta con una moeidn de que siempre que un buen
proceso de seleccion del personal, se relaciona a un buen desempeiio laboral de los

colaboradores.

Prueha de Hipotesis (HG)

Ho: NO Existe relacion significativa en ¢l procesos de seleccion del personal, con el
desempefio laboral de los servidores piblicos. en la municipalidad provincial de

Abancay-2017. Se rechaza.

H1: Existe relacién significativa entre ¢l procesos de seleccion del personal, con ¢l
desempefio laboral de los servidores piblicos. en la municipalidad provincial de

Abancay-2017. Es significativo.

Tabla 35
Pruchas de chi-cuadrado de Pearson de la relacion significativa del proceso de
seleccion y desempeno laboral.

Asvmuptotic
‘J -

e o Significance (2-sided)
Pearson Chi-Square 67.616" B [HX)
Likelihood Ratio 48,707 L] (LY
Linear-by-Linear

2 i i

Association 004 ' i
N of Valid Cases fifh

Fuenie 65: Elaboracion propin en base a encuestas del mes de julio 2017,

Se ohserva en la tabla N° 35, de la chi cuadrada de Pearson se deduce como ¢l valor
“gig. Asintot” a 0,05 nivel de significancia o error. entonces ¢s 0.000 < 0.05 lo que
significa que se acepta la hipotesis general y se rechaza la hipdtesis nula; por lo que
podemos afirmar que “La  seleccién del personal si se relaciona de manera
significativamente con el desempefio laboral de los servidores plblicos de la

municipalidad provincial de Abancay-2017. siendo asi la Hipdtesis nula se rechaza.
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Tabla 36
Reclutamiento de colaboradores y desempedio laboral

Desempeiio laboral Total
Algunas Veces  Casi Siempre Siempre

Numnean 0 11 6 17
Reclutamiento de Casi h"‘?“ % 2 o -
colsboradores r\luu.nus Veces 4 i4 0 18
Cusi Siempre 1 19 2 12
Siempre 0 1 L] 7
Total 7 45 14 66

Fuente 66: Elnboracion propia en base @ encuesius del mes de julio 2007,

Figura 34
Rechaamiento de colaboradores v desempena laboral
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Casi Nunca Algunas Veces  Casi Siempre Slempre
Desempefic Laboral

= Algunas Veces = Casi Sigmpre W Sempre

Fuente 67: Elaboraciin propia en base a encngsias del mes de Julio 2017,

Interpretacion (H1):

En la tabla N° 36, v figura N° 34 se observa que el rec lutamiento de colaboradores se
relaciona significativamente con el desempedio laboral de los servidores publicos de
la municipalidad de Abancay-2017, ya que un 19 la frecuencia y afirma que el
reclutamiento de colaboradores i se relaciona en el desempeno laboral, por lo gue

odemos deducir que el personal cuentia con una nocion de que casi siempre que un
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buen reclutamiento de colaboradores. se relaciona a un buen desempeiio laboral de

los colaboradores.

Prueba de Hipotesis(H1):

Ho: NO Existe relacion significativa en el reclutamiento de colaboradores, con el
desempedio laboral de los servidores piblicos, en la municipalidad provincial de

Abancay-2017. se rechaza,

H1: Existe relacion significativa entre el reclutamiento de colaboradores, con el
desempeiio laboral de los servidores publicos, en la municipalidad provincial de

Abancay-2017. es significativo.

Tahla 37
Pruehas de chi-cuadrado de Pearson de la relacion Significativa el reclutamiento de

colaboradores y desempenio laboral

p Asvmptotic
Valoe 2 Significance (2-sided)
Pearson Chi-Square a8 000
Likelihood Ratio 41,068 % (K}
Linear-by-Lincar 4 5
Agsocintion 2 1 ol
N of Valid Cases L - B

Fuente 68: Elaboracion pru;n_n-:-n_hnse a encuestas del mn_d;ﬁllu 2017,
Se observa en la tabla N° 37 de la chi cuadrada de Pearson s¢ deduce como el valor
“sig. Asintot” a 0,03 nivel de significancia o error, entonces €s 0.000 < 0.05 lo que
significa que se acepta la hipdtesis alterna | y se rechaza la hipotesis nula; por lo que
podemos afirmar que sl reclutamiento de colaboradores si se relaciona de manerd
significativamente  con ¢l desempefio laboral de los servidores publicos de la

municipalidad provincial de Abancay-2017, siendo asi la Hipétesis nula se rechaza.
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Tabla 38
Técnicas seleccion v desempeiio laboral

Fuente 69: Flabarncion propia en base a encuestas del mes de Julio 2017,

Desempeio lnboral
o Total
Algunas veces Casi siempre  Siempre
Suncn 1] 11 i 17
Técnicns de Casi nuaca ! : v 2
el :.;5" Algunas veces 4 1 0 5
¢ Casi siempre 2 3 1 40
Siempre 0 1 | 1
Total T 45 14 fily
Figura 35
Técnicas seleceion y desempehio faboral
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Fuente 70: Elaboracion propin en hase a encuestas del mes de Julio 2017.
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Interpretacion (H2):

En la tabla N® 38, v figura N® 35, se observa que las téenicas de seleéeion se relaciona
significativamente  con el desempefio laboral de los servidores piblicos de la
municipalidad de Abancay-2017, va que un 31 la frecuencin y afirma que el
reclutamiento de colaboradores si se relaciona en el desempedio laboral, por lo que
podemos deducir que el personal cuenta con una mocion de que casi siempre que
elicientes téenicas de seleccion, se relaciona a un buen desempenio laboral de los

colaboradores,

Prueba de Hipdtesis (H2)

Ho: NO Existe relacion significativa entre las téenicas de seleccion, con el desempefio
laboral de los servidores pablicos, en la municipalidad provincial de Abancay-2017,

se rechnza,

H2: Existe relacidon significativa entre las téenicas de seleccion, con el desempeiio
laboral de los servidores plblicos, en la municipalidad provincial de Abancav-2017.

Es significativo,

Tabla 39
Pruebas de chi-cvadrado de Pearson de la relacion de téenicas seleecion v desempenio
laboral.

? Asvmptatic
Vile df Significance (2-sided)
Pearsun Chi-Square 35,3800 ] A0
Likelihood Hatio 244587 ] AWI2
Lincs _r-l:ty-l_In enr 645 | a2
Association
N of Valid Cases iy

Fuente 71z Eluboracidn propis en base o encuestas del mes de Julio 2017,

Se observa la tabla N® 39 de la chi cuadrada de Pearson se deduce como el valor “sig.
Asintor” a 0,05 nivel de significancia o error, entonees e5 0.000 < 0.05 lo que significa
que se acepta la hipotesis alterna 2 v se rechaza la hipotesis nula; por lo que podemos

alirmar que “las 1éenicas de seleccidn, si se relacions de manera significativamente
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con el desempefio laboral de los servidores publicos de la municipalidad provincial

de Abancay-2017, siendo asi la Hipotesis nula se rechaza.

Tabla 40
Programas de evaluacion y procesos de seleccion.

Procesos de seleceion

; Casi Totul
/ v usi S
Nunca Nunes Agunas Veces  Cusi Slempre
Algunas
Programns de Veces : I 3 3 b
evaluacion Casi Sfempre 11 0 o 27 41
Siempre 5 0 0 2 12
Totsl 17 1 i 34 iy

Fuente 72: Encuestas realizadas en la municipalidad provincial de Abancay-2017
Figura 36
Programas de evaluacion y procesos de seleccion.
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Fuente 73: Encuestas realizadas en In municipalidad provincial de Abancay-2017
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Interpretacion (H3):

En Ta tabla N 40 y figura N° 36, se observa que los programas de evaluacion se
relaciona significativamente, con el proceso de seleccion de los servidores piiblicos
de la municipalidad de Abancay-2017, va que un 27 de la frecuencia afirma que los
programas de evaluacion, si se relaciona con el procesos de seleccion, por lo que
podemos deducir que ¢l personal cuenta con una mocion de que casi siempre los
programas de evaluacion, se relaciona a un buen procesos de seleccion de los

eolaboradores.

Pruecha de Hipdtesis (H3):

Ho: NO Existe relacion significativa los programas de evaluacidon, ¢on el proceso de

seleccion de los servidores publicos, en la municipalidad provincial de Abancay-2017

H3: Existe relacion significativa entre los programas de evaluacion, con el procesos
de seleccion de los servidores publicos, en la municipalidad provincial de Abancay-
2017. Es significativo.

Tabla 41

Pruebas de chi-cuadrado de Pearson de la relacion de los programas de evaluacion y
procesos de seleccion.

; Asymplotic
Value ar Significance (2-sided)
Pearson Chi-Sguare 4727 ] A
Likelihood Ratio 41179 & M0
Linear-by-Linear 75
Association 00 ' s
N of Valid Cases fiba

Fuente 74: Encuestas realizadas en la municipalidad provincinl de Abancay-2017

Se observa la tabla N° 4] de chi cuadrada de Pearson se deduce como ¢l valor “sig.
Asintot” a 0,03 nivel de significancia o error, entonces es 0.000 < 0.05 lo que significa
que se acepta la hipdtesis alterna 3 v se rechaza la hipotesis nula; por lo que podemos
afirmar que “los programas de evaluacion, si se relaciona de manera
significativamente  con el procesos de seleccion de los servidores pliblicos de la

municipalidad provincial de Abancay-2017, siendo asi la Hipotesis nula se rechaza.
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Tahla 42
Wetodos de evaluacion v procesos de seleecion.

Procesos de seleccitn

Nuncn ;‘;”::n Algunus Veces  Casi Siempre Totsl
Algunns 0 | 5 | -
Métodos de Vecey - '
evaluacion Casi Siempre 12 i 1 33 4%
Siempre 5 (i { 0 11
Total 17 1 [ 34 i

Fuente 75: Encuestas realizadas en la municipalidad provincial de Abancay-2017
Figura 37
Méiodays de evaluacion y procesos de seleccion.
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Fuente 76: Encuestas realizadas en ln municipalidad provineial de Abancay-2017

Interpretacion (H4):

En la tabla N°42 y Figuera N°37, se observa que los métodos de evaluacion se
relaciona significativamente, con el procesos de seleccion de los servidores piblicos
de la municipalidad de Abancay-2017, ya que un 33 la frecuencia y afirma que los
métodos de evaluacion si se relaciona con el procesos de seleccion. por lo que

gos deducir gue el personal cuenta con una mocion de que casi siem pre los
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metodos  de evaluacion, si se relaciona a un buen procesos de seleccion de los

colaboradores,

Prucha de Hipotesis (H4):

Ho: NO Existe relacion significativa los métodos de evaluacion, con el proceso de

seleceion de los servidores pablicos, en la municipalidad provincial de Abancay-2017

H1: Existe relacion significativa entre los métodos de evaluacion, con el procesos de
seleceion de los servidores piiblicos, en la municipalidad provincial de Abancay-

2017. Es significativo.

Tabla 43
Pruebas de chi-cuadrade de Pearson de la relacion de los métodos de evaluacion ¥
procesos de seleceion

; Asymplotic
Yalue f Significance (2-sided)
Pearson Chi-Square 5419 ] R
Likelihood Hatio ST37R ] (i
Lingar-bv:Lineur
[ ',‘ ;
Aszociation = l 836
™ of Valid Cases iy

Fuente 77: Encuestas realizndas en ln municipalidsd provincial de Abancay-2017

Se observa en el cuadro N° 43 de la chi cuadrada de Pearson se deduce como el valor
“sig. Asintot” a 0,05 nivel de significancia, entonces es 0.000 < 0.05 lo que significa
que se acepta la hipotesis general v se rechaza la hipdtesis nula; por lo que podemos
afirmar que “los métodos de evaluacion, si se relaciona de maners significativamente
con el procesos de seleccion de los servidores piiblicos de la municipalidad provingial

de Abancay-2017, siendo asi la Hipdtesis nula se rechaza.
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3.3 Discusiones,

La presente investigacion hace referencia al proceso de seleccion y ¢l desempeiio
laboral de los servidores piblicos. que existe en la Municipalidad provincial de

Abancay, 2016.

Se debe precisar que el concepto Basado en las teorias que fundamentan el proceso
de seleccion y el desempefio laboral. se realizd la discusion a lo planteado en la
presente investigacion. Seguan Chiavenato el procesos de seleccion de personal “es
escoger v clasificar los candidatos més adecuados a las necesidades de la
organizacion.”. y Segun Sherman-Bohlander-Snell seleccion “es ¢l proceso de
elegir individuos que tienen cualidades importantes para cubrir vacantes existentes
o proyectada”, de los antecedentes. y segin ( Gaune, 2007). Nos indica en su estudio
del reclutamiento de personal, relacionado con la induccion del personal, donde
resalta que en muchas organizaciones, hacen grandes esfuerzos, en los procesos de
reclutamiento, seleccion, ignorando las necesidades de los nuevos integrantes,
después de haber sido contratados. Describiendo el estudio realizado, podemos
indicar, que ¢l proceso de seleccion de personal, estd muy enfocado, al tipo de
individuo, y a la necesidad de un personal, ya establecidas en los puestos laborales
de la institucion, de alli el primer paso, fundamental que es el reclutamiento, la
seleccion, para el cargo, donde podemos realizar un seguimiento, de su desempeiio,

mediante, las cualidades que posean las personas seleccionadas.

Segan, (Villegas, 2004, pag. 75). Alude que el reclutamiento especificamente es
una tarea de divulgacion, la llamada de atencion, dando a conocer de la existencia
de una plaza ¢ interesando a los posibles candidatos, sobre las convocatorias se
buscan, colaboradores dentro de la propia organizacién, archivos de postulantes,
escuelas, institutos, superiores o universidades, recomendaciones de colaboradores.
oficinas de colocacion, mercado laboral, otras empresas especializadas. Y segin
(Sanchez, 2003) en cuanto a la nueva gestion de los recursos humanos v evaluacion
del personal, donde hace conocer que la nueva concepeion del recurso humano, estd
establecido, en un sistema de evaluacion del desempefio, e aqui el desarrollo

organizacional,
E
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Indicando el reclutamiento de personal. enfocado al desempenio laboral, los estudios
realizados por parte de los autores nos indican, que las convocatorias poden venir
de diferentes partes, tantos internas y externas, donde podemos hallar, personal
adecuado, que encaje con las necesidades de fa institucion, v en desacuerdo, con la
fieva gestion del recurso humano, que hoy en dia segin una percepeion filoséfica.
va el individuo no es considerado, como recurso, sino como potencial humano,
también talento humano, donde son percepeiones, que ¢l individuo estd ligado, a la
creatividad, idoneidad, habilidades y destrezas que posee una persona, capaz de

solucionar problemas, de desempefiar laboralmente

Las técnicas de seleccion se agrupan en cinco categorias: entrevistas, pruchas de
conocimiento o de capacidad, pruebas psicométricas, pruebas de personalidad ¥
teenicas de simulacion (Chiavenato 1., Gestion Del Talento Humano, 2004, pag.
118). La Evaluacién del Desempeio (ED), segin Mondy v Noe (2005). es un
sistema formal de revision y evaluacion del desempedio laboral individual o de
equipos. Realizando una concepcidn, en cuamto a tecnicidad de la seleccion,
concordamos con el estudio realizado, de que las entrevistas, v las pruebas de
conocimiento, ¢s una base fundamemal, p:;ru puestos que no necesitan mucha
especializacion, y para puesto, en donde se manejara, personas, donde se tomaran
decisiones, las téenicas deber ser mas rigurosas, en cuanto a las pruebas, como son
las psicométricas, y psicoldgicas, y en total acuerdo con la descripcion del siguiente
autor, que hace hincapié, de que un individuo, bien seleccionado, tomara decisiones
adecuadas y evaluara de mejor manera al equipo de trabajo, v de esa manera

optimizar las tareas en la institucion.

Schermerhom, (2006) aduce: (...) el desempeiio laboral. es la cantidad v la calidad
de las tareas realizadas por un individuo o un grupo de ellos ¢n el trabajo. Es ana
piedra angular de la productividad, y debe contribuir al logro de los objetivos
organizacionales. Segun, Sherman (2001) La evaluacion del desempeno es una
sistémica apreciacion del desempeno del potencial de desarrollo del individuo en el
cargo. En una parte de scuerdo con el planteamiento del primer autor, donde
enfatiza que desempeiio, es la calidad de las tareas, para llegar a analizar este
aspecto una parte fundamental, estaria enfocado a la induceidn, en cuanto a las

geas, la labor misma en el drea, partir de algo concreto, Para ver la evolucion del
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desempeiio laboral, y de la productividad en su labor, estamos total acuerdo, con el
planteamiento de Sherman, quien también tiene una percepeién mas clara ya que

enfoca, al desarrollo del individuo, en el cargo, su eficiencia v eficacia.

Los métodos de evaluacion del desempeiio pueden clasificar de manera genérica
de acuerdo con lo que miden: caracteristicas, conductas o resultados. Los enfoques
con base en conductas brindan a los empleados informacién mas orientada a la
accion por, lo cual sean quiza mejores para el desarrollo. El enfoque con base en
los resultados pana popularidad, ya que se concentra en las contribuciones
mensurables que los empleados realizan en la organizacion.(Bohlander, 2011, pag.
274), segin lo planteado, en cuanto la metodologia de evaluacion del personal,
concordamos que medir estas concepciones, de manera genérica, conductuales, v
se concuerda con enfoque de por resultados, ya que los objetivos, tienen una base
muy genérica, los resultados. son de manera mis especifica, de manera accionaria,
por lo que aludimos la concordancia, en cuanto en cuanto a los métodos de
evaluacion, es cuanto podemos referimos a las concepciones planteadas por los

diferentes autores, estudios realizados.
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Capitulo 1V

Conclusiones v recomendaciones

4.1 Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluyd, que el objetivo general
planteado en el estudio del proceso de seleccion v el desempedio laboral de los
servidores piblicos, que resulto, en un nivel de significancia de 0.05 de la escala de
Pearson, nos indica que la seleceion adecundo del personal, conlleyva a una relacion
significante, con el desempeiio laboral, aceptando la hipotesis general planteado de
ung interrelacion entre, el reclutamiento, las téenicas con los métodos v programas
“sig"

de 0.0001, recalcando asi que las convocatorias, las entrevistas de personal, se

de evaluacion, Como dimensiones resulto una correlacion, en una medida de

relaciona, con el desempeilo laboral que tendrin estos en las tareas asignadas.

De los objetivos especificos se concluye, que del estudio de investigacion que se
planted, la relacion entre ¢l reclutamiento de colaborndores y el desempefio laboral,
de un margen de error de 0.05 de nivel de significancia, entonces aceptamos que si
tiene una relacion en menor grado, ya que el valor de “sig” de 0,0001, lo que indica
que ¢l reclutamiento de colaboradores, ln convocatorias realizadas, si tiene un
influencia en menor grado con el desempeio laboral, va en la municipalidad
provincial de Abancay, muy pocas veces reclutan a los colaboradores, v realizan

las convocatorias respectivas, repercutiendo en el desempefio laboral.

De los objetivos especificos se concluye, en el estudio realizado, entre las téenicas
de seleccion y desempeiio laboral de los servidores piblicos de un nivel de
significancia de 0,05 de la escala de Pearson, donde 0,0001 es el valor de “sig™ lo
que confirma que si existe una relacion en menor grado, aceptando ls hipotesis (H2)
que en la municipalidad provincial de Abancay, hay muy poca utilizacion de las
técnicas, para la seleccion adecuada del personal, sean estas en las entrevistas
acertadas para puestos de confianza, oh operativos simples, repercutiendo en la

labor del desempedio laboral, su evaluacidn v su metodologia de calificacion,
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Sobre la segunda vaniable, se concluye en relacion a los programas de evaluacion
con el procesos de seleccion de los servidores piiblicos, de los objetivos sefinlados
en el estudio, segin ¢l valor 0,05 de significancia, de la escala de Pearson, se acepta
la hipdtesis alterna (H3) del valor de “sing™ es de 0,0001, lo que recalcamos, que si
existe una relacion menor, lo que concluye que una vez en el puesto, el personal,
percibe, una escasa induccidn laboral v capacitacion, y el personal de confianza

seleccionado no cuenta con habilidades para la direccitn del equipo de trabajo.

Se concluye finalmente, como objetivo del estudio de la investigacion, en cuanto a
los métodos de evaluacion y el procesos de seleccion. en la municipalidad
provincial de Abancay, segin un valor de significancia de 0.05 de la escala de
Pearson, del valor de “sig”™ es de 0,0001 entonces aceptamos la hipotesis planteada
alterna (H4), lo que nos indica que si existe, relacion significativa entre la
evaluacion al mérito del colaborador, las buenas relaciones de los servidores
publicos en la institucion, relacionado con el proceso de seleccion, analizando ¢l
nivel de captacion de los colaboradores, y la calidad personal en la entrevista, para

el desempeiio eficiente en la institucién.
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4.2 Recomendaciones

Se sugiere, realizar un proceso de seleccion, de acuerdo a los procedimientos
institucionales, legales y normativos, ¢l reclutamiento en hase a convocatoria, las
entrevistas de manera transparente, v con el personal competente para ¢l
procedimiento. a razon de esta labor se lograra un desempenio adecuado, v de alguna

forma optimizar las tareas.

Se¢ debe de plantear en mejorar, el proceso de reclutamiento de personal idéneo,
segln la normativa, leyes, politicas de seleccién de personal, para optimizar el
desempefio laboral, y fomentar ¢l desarrollo profesional en la institucion, v asi

satisfacer, las necesidades de la institucion.

Llevara cabo, las écnicas de seleceidn, en cuanto a las entrevista, las evaluaciones
de conocimiento al personal, para de esa manera el desempeiio en la institucion sea
optimo, se sugiere que el personal que realiza las evaluacién, sea el personal

adecuado.

Realizar programas de evaluacion, enfocados a fortalezas v debilidades de los
servidores publicos, ¥y que de esta manera ayude al supervisor, a mejorar y
monitorear, el desempeiio de los servidores pablicos y al cumplimiento de las metas

institucionales,

Formular y efectuar mecanismos en base i las normas de evaluacion del desempeiio
laboral, como es el comportamiento, la disciplina para el cumplimiento de los
resultados, no antes teniendo una buena percepeitn de la seleccion de personal para

las municipalidades y/o instituciones, para armar un dptimo equipo de trabajo.
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ANEXO 2

GUIA DE ENCUESTA ‘i‘

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC o)
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS =
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Este cuestionario se realiza como parte del desarrollo de la tesis de grado para optar el
titulo de licenciados en administracion, se agradece de antemano su participacién y
colaboracién en el mismo. En este cuestionario encontrara una serie de preguntas a
través de las cuales se desean conocer sobre “EL PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL
Y SU RELACION CON EL DESEMPERNO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY” en el trabajo, no existen respuestas

correctas o incorrectas. Se le pide que conteste de |a forma mds exacta Y veraz

Sexo: M(..) F(...)
Edad: .........
¢Usted participé de algin proceso de seleccion? 8l(....) NO (....)

Si la respuesta es NO pase a la pregunta numero 14

Respecto al: PROCESO DE SELECCION

Reclutamiento de colaboradores
3§21,
3| 5| > _E 4
PREGUNTAS S|s| 8|2 |E
El =] = g "
°| g
1. ¢influye en el desempeno laboral del personal el adecuado | 1| 2 | 3 4 | 5
proceso de reclutamiento o de seleccién?
2. ¢La municipalidad realiza convocatorias describiendo el perfil [ 1 [ 2| 3[4 | 5
adecuado de los puestos en la institucion?
3. ¢La municipalidad pone en conocimiento de! puestolaboralen | 1| 2| 3 | 4 5
los diferentes medios de comunicacién? |
4. ¢la municipalidad realiza el proceso de reclutamiento de | 1| 2 [ 3| 4 | 5
personal con toda transparencia?
9. ¢Cuenta Ta municipalidad con un Presupuesto acorde para | 1 | 2| 3| 4 | 5
reclutar y seleccionar al personal requerido?
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Técnicas de seleccién

8 § 5l o
PREGUNTAS 85 E
S|E| 8| ¥ E
c 2l 5% 2
o
2| O
6. ¢la municipalidad realiza procesos de seleccion de su| 71 2314 1%
personal?
7. ¢la municipalidad utiliza t&cnicas de seleccion adecuadas para| 1| 2| 3|45
elegir a su personal?
B. ¢(Las técnicas de seleccién aplicados en la municipalidad son | 1 [ 2| 3[4 |5
confiables?
9. ¢las pruebas de conocimiento son apiicadas de acuerdo al | 1| 2 | 313
puesto gue usted ha postulado?
10. ¢Las pruebas de seleccion aplicadas en la municipalidad son | 1 [ 2 [ 3| 4 | 5
realizadas por un experto en el area laboral?
11. ¢El proceso de seleccion que le aplicaron en Ia municipalidad | 1 | 2 4
fue bueno?
12. iLa prueba de conocimiento que le aplicaron duranteelproceso | 1 [ 2| 3| 4 | 5
de seleccidn fue la adecuada?
13. (La prueba de lés psicolégico que le aplicaron durante el | 1 [ 2 [ 3] 4| 5
proceso de seleccion fue la adecuada?

Respecto al: DESEMPENO LABORAL

. Bajo qué modalidad usted fue contratado? RH(....) CAS(....) PLANILLA
(ees)

Programas de evaluacion del desempeiio

s8],
PREGUNTAS 8|5|2|E
S|2|8|2|E
e Sl= |2
8|3|3|"
=S
14. ;Recibe capacitaciones para un buen desarrolio de T2 3145
trabajo en la municipalidad? |
15. ¢ Recibe exigencias del jefe inmediato para el 1123 4]5
cumplimiento de las tareas asignadas?
16. ¢ Cree Ud. que Tos Taclores de eficiencia y eficacla T(213([4 ][5
influye en su desempefio laboral?
17. ¢La municipalidad realiza evaluaciones de desempefio | 1 | 2 | 3| 4| 5
del personal durante el afio?
18. ¢ cree usted que él, desempeno laboral delpersonalen | 1 | 2 | 3 | 4 | &
general de la municipalidad es bueno?
19. ¢cree Usted que, Los funcionarios de la municipalidad 1123|475
consideran como tema de importancia el desempefio
laboral en la institucién?
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20. ¢cree usted que, La municipalidad mide el desempenio
laboral del personal de acuerdo a resullados?

21. cree usted que, en la municipalidad se mide el
desempefio laboral del personal de acuerdo a
objetivos?

22. jcree usted que, La municipalidad invierie en
programas o meétodos para buscar el mejor desemperio
laboral de su personal?

Método de evaluacion

PREGUNTAS

nunca

siempre

23. jcree usted que la municipalidad realiza una serie de
evaluaciones vy calificaciones de acuerdo a méritos de
los colaboradores?

—

r2| Casinunca

w| Algunasveces

+| Casislempre

(4]

24. ;cree usted que, en la municipalidad se mantiene las
buenas relaciones laborales para un mejor
desempefio?

L8]

25. ¢ Cree usted que, el trabajo en equipo en la
municipalidad permite lograr la efectividad institucional?

26. ¢ La organizacion de los servidores en la municipalidad
permite coordinar los trabajos en la institucién?

27. 4 Cree usled que, en la municipalidad se, contrata al
personal idoneo para asumir responsabilidades en su
cargo?

28. i Tiene en conocimiento de fas funciones y
responsabilidades de tu puesto laboral?

29. . El personal asiste puntualmente a cumplir sus labores
en la municipalidad?
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— UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

P FACULTAD DE ADMINISTRACION (el
% ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION S5
- "Promotares de la investigacidn cientffica y tecnologica en 1a Regldn Apurimac” =
INFORMACION GENERAL
1.1. DEL EXPERTO

Apellidos y Nombres: hﬁﬁfhsﬂ1:»-‘<qva\jﬁ\*fm E3) EF I U

1.2. DEL AUTOR DEL INSTRUMENTO
Prﬂ}'&ﬂﬂﬁ&il'l‘h'EﬁfEEG.Hﬁﬁ'.'......E-'.T'.,..‘F?.‘fs.t.ﬂ?,u-,.,.1.1::'\'.'.......‘;:-;.r.'.-J:'E.*.'F.S.-.‘..\'.‘.":a-.......{-'-F.!'.\. B =T SO
WPV Psaen, =Tt 0 o . TS, G 2, .....F.—‘fa-.'.:;:.;n..;\ﬂ ........ Cenarasads
=L l.?'"..mﬁ..‘r.h!hi.f::altﬂ:?.!:: ________ ITP*-H-.-\:E-\! ........... T O TERE_ S
Responsablels: ... E-..Ei.'ﬁ".‘.—.l'!ﬁ.".‘:..............F.":I..".".'.S‘-_h-._". ., “D'.:;,?m Lainesa.

2 TR IE N — ST — A
Instrumento:
Cuestionaric %)
Formato de entrevista [ |
1.3. FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

NODICADORES CRITERIOS | Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente

| (0-20%) | (2140%) | (1-60%) | (61-80%) | (B1-100%)
ARIDAD | Formulacién oon lenguaje apropiado =< |
WETIVIDAD | Se expresaen conductas observables 3T
TUALIDAD | Agorde al avancs de la ciencia y Iecnnbgua o !
IGANIZACION | Muesira una organizacion logica — e |
FICIENCIA | Altanza los aspectos en cantidad v calidad - —J=_——it. I § S—
[ENCIONALIDAD | Apropado para valorar aspectos de lss estrategias | | i~ s
INSISTENCIA | Sustanta 20 aspacms lednco rmnr ficos - 1l ) [ o = i
HERENGIA | Enjre dimensiones, indicadiores & indices __:_ ) _ _E_ [~ .
TODOLOGIA | Responde al proposito del problema | | (-
ORTUNIDAD instrumento adecuado y oporuno | | XL |
TOTAL | i I £ [

l. OPINION DEL EXPERTO

Vistos &l instrumento disefiado en relacion con las variables, dimensiones, indicadores e indices, y en
cumplimiento de los Arts. 25° y 35° ejecucion dentro de los marcos de metodologia de investigacion cientifica del
Reglamento General de Grados y Titulos — UNAMBA, el presente instrumentc en todos sus contenidos para el
proceso de levantamiento de informacion:

{1 Se valida

() Nose valida

Abancay,’-..08...cu e 081 2017
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAL
FACULTAD DE ADMINISTRACION l)i; : ‘_-,

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION ;
"Promotores de fa lnvestigacian clentifics ¥ tecneldgica &n 8 Region Apurimac”

L INFORMACION GENERAL
1.1. DEL EXPERTO
Apellidos y Nombres: .. m“ﬁ mﬁ*faﬂ' ..HQE}.’EFF. ; ]‘“.‘S'-'r‘-';f WECH G,

1.2. DEL AUTOR DEL INSTRUMENTO
Proyecto de Invesligacian, *, TEL..PR0cEIC, pE. SELECCETN  CON
RE(DSEN AL NefenPeRS LITSRAL OF| psnscmnL. 0E LA
funfopnonn prEUIMCRL DE BARNIRY 7O 60T
Responsablels . ACHU \IeRh Athk
DLl ANS, CHTLThuAME  UTRGFLO
Ingtrumenio:
Cuestionario L,\}
Formalo de enbrevista | )
1.3. FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

| Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach 1

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
B (6-20%) | (21-40%) | (41-60%) | (61-60°%) | (B1-100%]

ARIDAD Formulacion con lenguaie apropiady i - €5
LETWVIDAD Se expresa en condyclas observables i
ITUALIDAD Acorde al avance de la ciencia y tecnologla 0
GANIZACION Mueslra una organizacion logica e
IFICIENCIA Alcanza los aspectos en canfidad ycalidad I ) (3
TENCIONALIDAD | Apraprads para valomar aspecios de las eslralegias | | | F
INSISTENCIA | Susienta enaspecios i2orico cientificos ' I Sr -
HERENTIA Entma dimensipnes, indicadores @ indices B |
JODOLOGIA | Respends al propdsilo del problema ' | F5
'ORTUNIDAD | Instrumento adecuado y aportuno Fi
ToTAL 7150

. OPINION DEL EXPERTO
Vistos el msirumenio disefiade en relacion con las variables, dimensiones, indicadores e indices, y en
cumplimienio de los Arls. 257 y 357 ejecucidn denlro de los marcos de metodologia de investinacion cientifica del
Regtamanto General de Grados v Tifulos — UNAMBA_ el presente instrumento en lodos sus conlenidos para el
proceso de levantamiento de informacion:

b4 Se valida

{ ) Nose valida
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ANEXO 3

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
ABANCAY

CUADRO PARA ASIGNACION DE
PERSONAL (CAP)
2010
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DROENANZA MLINICHPAL N 028-2010-CM-LEF 4

CAP 2010

CUADRD PARA ASIGNACION DE PERSONAL

ENTIDAD : MUNICIFALIDAD PROVINCIAL DE ABANC AY

SECTOR : GOBIERNO LOCAL
L DENOMINACION DEL ORGAND: ALCALD]A
Sltuaghin del
N* dé Orden Cargo Estructural Codigo | Clasicacin | Total Cargo Pl i
o P
1 Alcalde FP 1 1 1
i Ao | D4-05-054-5 EC 1 1 1
3 Agintente Administrattu || F205-066-3 SP-ES 1 1
4 Secretara N TEO5-E75.2 SE.AP 1 |
5 Chater I 11802452 5P-AP 1 !
TOTAL UNIDAD ORGANICA 5 3 1 i
L DENGMINACION DEL ORGAND: ALCALDIA
] DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | PROCURADURIA PUBLICA MUNICIAP AL
Sluschin dal
N* e Orden Cargo Estructural Cédigo | Clasficacion | Total Cargo e
o P
L Procisadar Municipal [a-05- 2855 EC &P- 1 1
7 ‘Abogado i P2-40-005-3 ES 1 i
] Cicinluta I AZDET0T1 SPoAF | 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA | 1 1 b 1
I DENOMINACION DEL GRGAND: GERENCIA DE CONTROL INSTITUCIONAL
Situscitn del
W* ts Ordn Cargo Estructural Cédige | ClusMicasién | Total Cargo o el
o P
B Dwector de Sistema Adminisiratva IV D4.05-295-5 sppe 1 1
10 Ao PLOL0A0-3 5P-ES 1 1
1 Avsitor | P-G5080-3 BRES ] 1
L H Aol Sisdema Adminsbabvo (| AZDETOT SP-AP 1 |
TOTAL UNIDAD ORGANICA ] 2 1 0
[Tl DENOMINACION DEL ORGAND: SECRETARIA GENERAL
Siuacifn del
N ds Drdan Carge Estructural Cédigo | Clasificacién | Total Cargo bont- i
[+] P
1 [irechar de Saiping Administralve IV [-05-205-8 EC 5P- i 1 1
14 Abogada i 2400053 ES 8P 1
15 Thenico Admastmiie | T2057072 AP 1 1
1B | lficanista ) AZE-T071 GRAR { 1
TOTAL, UNIDAD ORGANICA | 4 2 2 1
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CROENANIA MUNICIPAL N7 28201 0-OM-IIPA

n DENOMINACION DEL GRGANO. SECRETARIA GENERAL
iy DENOMINACION DE LA UNIDAD CRGANICA: | SUBGERENCIA DE TRAMITE DOCUMENTARIO Y ARCHIVO
Situpcion dul
N di Dt Cargo Estructisal Cédign Clasificscion. | Tolal Cargo g:;in:]::
3 P
11 | Grwctor de Sistema Admmsinatvo i 03052954 SP.EJ | : T
18 Themen Administratvo i TE-05707-2 BP-AP | |
1% Técmeo Administratvg N TRO5707:2 BRAP 1 i
20 | Ausiisr Sistema Admiristrato 1 AZOS-TO-1 SPAP 1 1
TOTAL, UNIDAD ORGANICA 4 4 ] 1
m. DENOMINACION DEL ORGANG: SECRETARIA GENERAL
[ DENCMINACION DE LA UNIDAD ORGAMICA: | SUBGERENCIA DE REGISTROS CIVILES
Situacion del
N* dn Orden Cargo Estructural Codign | Clasiicacién | Total Cargo o e
o F
4 [hrecior Shtema Administraine Il D305 2604 SF-EJ 1 1
% Eapeciakila Sstima adminestratye | FRO5-336-3 SPES 1 1
o Thenicn Admnitratve I TE8TOT2 SP.AP | 1
Py Audlior Septema Adrnistrative I K2O5-T071 SPAP 1 1
TOTAL UNIDAD DRGANICA 4 1 1 ]
. DENDMINACION DEL ORGAND: GERENCIA MUNITIFAL
Stuacién del
N* di Orden Cargo Estructursl Cédigo | Clasfficacin | Total Cargo i phod
o 3
2% | Gerencla Municipal DA-05-300-5 EC SP- 1 1 1
% Espacialisia Admanssirativo 1 PC-05-338-3 £S5 1 1
Fi Secretaria il T305-B75-2 SP.AP 1 1
TOTAL, UNIDAD ORGANICA ) 2 1 1
V. DENOMINACION DEL ORGAND: GERENCIA DE PLANIFICACION, PRESUPUESTO ¥ RAGIONALIZACION
Situaclén del
N" 84 Orden Cargo Estructural Codigo | Clasiicackéon | Total Cargo m
[ P
2 Oivecior Setema Admaistratve IV D4-15-2655 £ 1 1 1
i Secretari | Ti05675-2 SPAR 1 1
TOTAL, UNIDAD ERG} NICA ? 1 v 1
V. DEMCMINACION DEL ORGAND: GERENCIA DE PLANIRCACION, PRESIUPLUESTO Y RACIONALIZACION
VA DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | SUBGERENCIA DE PRESUPUESTD
Situackén dal
N da Grden Cargo Estructunal Cédigo | ClasMicacin | Total cargo v
0 P
n Director de Sistema Administative Il 305-205+ SP-E) 1 1
k1| Economiata |1 Fi-20-306-3 SPER 1 1
3 | Tecnios e panifcacion | T2E-T0T-2 SRAP 1 1
TOTAL, UNIDAD ORGANICA 3 2 1 ]
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OROENANZA MUMNICHAL N® 02E-2010-CM-MEA

—

DENOMINACION DEL ORGAND:

| GERENCIA DE PLANIFICACION, PRESUPUESTO ¥ RACIONALIZACION

; Vi DENDMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | SUBGERENCIA DE PLANIFICACION ¥ RACIONALIZACION
Shtuncion del
N de Orden Cargo Estructural Cédign | Clasificacion | Totsl Cango s
- B o [
3 | Dieecior e Sestema Admiriseatve I DI0S2954 | SPES ; '
" Flaniadot i FRLOSEI0D SpEs 1 )
TOTAL, UNIDAD ORGANICA 2 1 | @ 0
V. DENOMINACION DEL ORGAND: GERENCIA DE PLANIFICACION, PRESUPUESTO ¥ RACIONALIZACION
VA DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | SUBGERENCIA DE PROGRAMACION DE INVERSIONES
Situscisn del
N." da Orden Cargo Estructural Cédigo | ClasMcacion | Total Cargo -
0 p
4 Director de Saslema Adminisirative 1 DA 2604 SEJE 1 1
3 Especiabiats Sislema Adminiatrative il PCE-1380 SPES 1 1
3 Especinbsla Sistema Admmisiraivg | PL-5-136-] SP-ES 1 1
TOTAL, UNIDAD ORGANICA 3 0 3 ]
V. DEMOMINACION DEL ORGAND: GERENCIA DE PRESUFUESTD, FLANIFICACION Y RACIDNALIZACION
Vil DENOMNACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | SUBGERENCIA DE ESTADISTICA E INFORMATICA
Sltumchdn del
N da Orden Cango Estructural Codigs | Cuafficaclén | Total 2l Confarzs
o P
st Director de Sistems Admnisirativo ) D305-265-4 SPEJ 1 1
i Especislsta Administagvg Il P205-3303 SP-ES { 1
4 Téenico en Estadisiica | T1-05-4058-7 SP.AP 1 1
TOTAL UKIDAD ORGANICA 1 1 1 0
V. DENOMINACION DEL ORGAND: GERENCIA DE ASESOR|A JURIDICA
SHuacitn dol
N* de Orden Cargn Estructurl Codgo | Clasiicacisn | Total Cargo i
o [
i Dieector o Simlema Adminisiative IV D-05-200-5 EC §P- 1 i 1
a Absoada I F2ap-004-3 ES ' |
4 Secretria Il T-056752 BP.AP 1 1
TOTAL UNIDAD DRGANICA 3 3 0 1
VIL DENOMINACION DEL ORGAND: GERENCIA DE ADMINISTRACION ¥ FINANZAS
Situncién del
W da Orden Cargo Estructural Cédigo | Clasificacion | Toml Cargo gm"ﬁr:
o P
'F] Directar de Sistema Aoministrativg 1V Da-0f-2a58 EC i 1 1
a5 Secietara || TUO5-ET8-2 PS-AP 1 1
[ TOTAL UNIDAD DRGANICA z 2 [ 1
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Vil | DENOMINACION DEL ORGANG: GERENGIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
| vy DENOMINACION DE LA UNIDAD ORSANICA: | SUBGERENCIA DE LOGISTICA
N* de Crdem Cargo Ex o Cargo de
trugtiral Cédigo Clesificacidn | Toral ‘Cargo ot
= 0 P
& | Direcior de Siateima Administatie D305-280-4 SP.EJ ; |
a7 Thenios Admesttativa | T205707:2 SP-AP 1 1
a5 Especalint: Adminmbatio || PLOE1IR3 EP-ES 1 1
FTi L) Cicinizta il AZD5ST0TY EP.ap ¥ F,
5 {ifcinista Ii AZOET074 SPAP i '
£ Especialnlz Asminsirativ ] P25-035-3 S-S 1 }
53 Téenico Administatig I T205-707-2 SP.AF i 1
54 Especiubata Auministzati || P205-338-3 SPEY 1 1
5 | Técrics Admirastraliva | TE05-707-2 SPAP y 1
& Técnicy Administrative [ T305-707-2 SP.AP 1 |
56158 ‘ Trabasitor de Senvicios | ALO5-4T0-1 SPAR 7 ?
TOTAL UNIDAD ORGANICA 13 10 3 (]
[vil, DENCMINACIGN DEL ORGAND: GERENCIA DE ADMINISTRAGION ¥ FINANZAS
[ DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGAMICA: | SUBGERENCIA DE RECURS0S HUMANGS
' Situncion dol
N* de Crden Cargo Estructural Cédige | Clisificacién | Total Cargo E:E::;
0 P
58 Directar da Sistema Admiriisiativn )il 03032054 SP-EJ 1 !
80 Especiabsti Admnisiraliva I PI05338-3 SPES 1 1
1 Técnico Administiativo | T2.05707-2 SP-AP 1 |
&2 Especialisia Adminisirative I P2-05-338.3 SRR 1 1
8 Asistente Social i PR083383 SR.AP ! |
B4 Téenics en Asistinci Sccal AZGSTOT1 SP-AP 1 |
TOTAL, UNIDAD ORGANICA & | 4 2 0|
VL DENCMINACION DEL GRGAND: GERENCIA 'E ADMINISTRACION Y FINANZAS
Vi DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | SUBGERENCIA DE CONTABILIDAD
_ Soackbndat ||
N* dn Orden Cargo Estrietural Cédign | Clasificacion | Total Carga ey
0 P
EE Directnr de Smterma Adrmaristrdive Ol Cr05- 2054 SPE) | 1
65 Contader Il FR05F2540 SP-ES 1 1
& Cantagor | PY05-E25-3 SP-ES 1 1
£ Téeaucn Adminssiratve NI T205-107.2 SP.pp 1 1
] Ticrico Adrinistrativa 1l T30%-T07-2 SR.AP i 1
TOT1 | Oficinseta Il ALLETOT-1 SP-AP i 2
TOTAL UNIDAD ORGANICA | | = b 0
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ViL BENOMINACION DEL DRGAND: GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
ViE4 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA. | SUBGERENCIA DE TESORERIA
Hituaeidn del
N* de Drdin Cargo Extructurl Codige | Chasificscion | Total Cargo g'm'g‘::;
0 =
[ 72 [ Dieecior ce Sister Aaminiswatvo 1 D3US.250-4 SPLEJ : i
13 Enpeciabsia Administiative 1 F2-05-338-3 5P-£5 1 1
‘ H Exproislista Administtivo i P1e335.3 BPR-EE 1 1
7 Aunifiar shtema Admiristrate | A2-05-7071 EF.AP 1 1
THTT | Oficintsia il A208-107-1 SPAP ? i
TaTe Oficininta 1 AZDS-TOT SP.AF 2 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA | ] ] 2 g
Wil DENOMINACION DEL GRGAND: GERENCIA DE ADMINISTRAGION Y FINANZAS
viis DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGAMICA: | SUBGERENCIA DE EQUIFO MECANICO
ifwaian ded
N* do Drdon Cargo Estruetural Cédige | Clasificacién | Total . Cargo e
1 fimi SR
M Director de Sietema Adminiotavo 1 D305-2054 SP.E 1 1
i Chtwr if 12502452 8PP 1 1
8285 | Opersdor de Egiipe Pesadn Il Tapaue s SpAD B g
BYE | Mecinico de Equipes T2405-510.2 SPAP i 1
B850 | Trabujador de Sarvitios I AZ-45-870-1 8PP 2 :
TOTAL UNIDAD ORGAMICA 11 10 1 0
il DENOMINACION DEL ORGAND: GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
Situacion del
N.* de Orden Cargo Estructural Ciédige Clasificacion | Total Carga g:?}::;
1] P
g1 Dirwctor de Sislema Adreinigiraiive W [Epe-Jats EC 1 1 1
¥ Técriza Administrativa | 11080072 SH-AF 1 1)
TOTAL, UNIGAD ORGANICA 1 | 2 0 1
will, DENOMINACION DEL DRGAND! GERENGIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
wiiL OENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | SUBGERENCIA DE REGISTRO, RECAUDACION ¥ CONTROL
Sitiacian del
N dp Ordon Cargo Estructural Cidige | Chasificacisn | Total Cargo -z
o | P
bl Diirector e Sistamu Admindslraine DL PO SRR 1 1
a4 fcititita AB05-TOT-1 SF-AP 1 1
15 Toemon Adminmiraiive N T2415-707-2 PP i |
2 | Paniiar Sinbama Administegtive Il ALDETOTA SR-Ap | 1
. TOTAL UNIDAD CRGANICA ' ¢ | 0 v
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| Vil DENDMINACION DEL DRGANO: | GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
WIILE DENOMINAGION DE LA UNIDAD ORGAMIGA: | SUBGERENCIA DE FISCALIZACIGN TRIBUTARIA
Siuatitn del
| N.* di Drden Carga Estructural Codign Clasificacitn Tutal LCargo ::m
| o Ll
T Diveglor e Sisiema Sttrnidrative il 03052904 SPES 1 '
98 Especialinta an Tritutacisn U P2-20-400.3 SF-ES | 1
200 Téenics Adeninesiralies I T05-T07-2 SRAF S 1
1o Especiabsin o0 Tribusacion 1| Pi-2i400-3 SP-E5 i H
10F Téemen Animinisfratg Il T2-08307-2 SP-AP 1 1
102 Ausfiar Siiema Adminidiaiive Il AL057071 SP-AF 1 1
1l | Muamiliar Sletema Admnistrativo || AZD5-TOT1 SPAP 1 1
TGTAL UNIDAD QRGANICA [l 4 F 0
i DENCMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | SUBGERENCIA DE COMUNICACION SOCIAL
Situazicn del
N de Ordon Cargo Estructural Cadlge | Clasiicatién | Total Cago | Fagods
1] P
104 Ditecinr de Sistemn Adminmtratg (I 052054 SP-EJ 1 1
yot Relaconseta Pyhhico i) P3-10-665.3 SP-ES L] 1
o7 | Tomen Adeittisitiva | T1-08-107-2 BR-AF } 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA . 3 | 2 : 0
3 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA. | SUBGERENCIA DE SUPERVISION Y LIGUIDACION DE DHRAS b
Shuacien del
N* de Orden Cargo Estructural Codige Clasificacitn | Tatal Cargo gﬂm
o] P
05 | Direclor ¢ Smizma Admmnisieaive 1 [-05-295-4 SRED 1 !
108 Especalisty Adminitirativa | FE05-338-3 SPES 1 L
10 ingeniena N P2-364353 SP-ES 1 1
| TOTAL UNIDAD ORGANICA i o 3 0
Xl | CENOMINACION DE L& UNIDAD ORGANICA: | SUBGERENCIA DE EJECUCION COACTIVA
Sktuacian dol
N* de Orden Cirgo Estructial Codigo | Clasificacion | Total Cargo P
o P
AR Direckor sislema Adminretativa 1] (3052054 SRE) 1 i
112 Eptcidor Coaclivo | PE40-003.3 SP.ES 1 1
13 | Auceiliar Coaclive T140-085-2 SR-AR 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA | : i [ ]

s =
v o2 inevisi ifed S wwssiiid
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GERENCIA OF ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL Y GESARAOLLD

& CENOMINACION DEL ORGAND: URBANG
Shuscién del
N' de Orden Cargo Etrictiral Codigo | ClaoiMicacién | Total G, ::,:ﬁ::;
o P
14 Oirechor de Srograma Seclors 1V D415 2802 EL SR } 1 1
115 Oficisista 1 AXDETORA AP i i
118 | Tacnaco Adminingintive | Ti-06T07-3 SPAR 1 1|
TOTAL UNIDAD DRGANICA 1 s [ @ 1
M. DENOMINACION DEL ORGANG: GERENCIA OE ACONDICIONAWIENTO TERRITORIAL ¥ DESARROLLD |
{78 DENCMINACION DE LA UNIDAD GRGANICA: | SUBGERENCIA DE DBRAS PUBLICAS Y PRIVADAS
Seuac b dol _
N do Oroen Cargo Extructural Codige | Clasificacion | Total Cargo afém
o ] P
" Direetor de Frograma Sectana Il 03-05-200-4 SPEJ 1 1
118 Secretana | Te-L5-675-2 SPAR 1 1
118 Enpecialista ingpecinela d& Dbras i PrLegon.3 BR.ES 1 1
L Oticirinta 1 AL08-T07: SPap 1 1
TOTAL UNIDAD DRGANICA 4 1 1 [
[, DENOMINACION DEL DRGAND: EEEFHE‘ DE ACONDICIONAMIENTD TERRITORIAL ¥ DEGARROLLO
[z DENCMINACION DE LA UNIDAD GRGANICA: %“"ﬁﬁ“ﬁ“ DE PLANEAMIENTO, CATASTRO URBANO Y CONTROL |
Situpcion ded )
N de Orden Cargo Estructural Codige | Cuasificacién | Totl Cargo s e
o | »p
121 Ditectxt oe Programa S=ctoral il 03.0%-2004 SP-E) 1 t |
12 | Secratara |l T2-05-675+2 SR.AR 1 1
12 Enproinfista de Propims Secinial PR05-2%0-3 SF-ES 1 1
134 Audbiar Shilerma Administratg | AO5707-1 SpAp i ]
125126 | Téomien Adiiveriraiivg | T1G-T07-2 EPAR & |
TOTAL UNIDAD ORGANICA | s EJ 1 o
[ﬂ | BENOMINACION DEL ORGANG: E.Egnﬂucuu DE ACONDICIONAMIENTD TERRITORIAL ¥ DESRRROLLO |
ETR DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | SUBGERENCIA DE ESTUDIDS
Sltuecian del
N' de Orden Cargo Estructiral Cddige | Clasificacion | Tatal Cargo g;;ﬁ::!;
. o | P
| 177 | Diteclor e Pregrama Setonal Il DI0S-T00-4 5P -EJ 1 |
128128 | Ecpecalty progocios i PI4-0833 EPES 2 | 2
] TOTAL UNIDAD ORGANICA : o | 3 [
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GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL ¥ DESARROLLO

il DENOMINACION DEL ORGANO: ks
[BLE DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | SUSGERENCIA DE DEFENSA CIVIL
' I - stusciondol |
Gargo Estructural Codigo Clasificagion | Total Cargo Pl i,
| Q P
138 Ditectne de Programa Sechirl i (3052604 sP-Ed 1 |
k) Fobcia Wuncipal | AT-EE-H0T1 SP-AF 1 !
133133 | Promator Social Il Ti55-635.2 SP-AF i i
[ TOTAL UNIDAD DREANICA 4 M [
AL DENOMINACION DEL DRGANO; GERENCIA DE MEDID AMBIENTE ¥ SERVICIOS PUBLICOS
_ _ Sthuaciondel | P
N" o Drdan Cargo Eatructural Cédige | Clasificacidn | Total Cargo Pt
a P
134 Diencior ge Frograma Secioral |V D4-05-260-5 EC ! 1 1
135 Secrelar Il Te-084675-2 SPAP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 2 g i
. DENOMINACION OEL ORGAND: GERENCIA DE MEDID AMBIENTE ¥ SERVICHIS PUBLICOS
il DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGAMICA. | SUBSERENCIA BE CONTRL OE GOMERGIALIZACION Y DEFENSA DEL
-Shtuacion del Cirgo B
W' de Orden Corgo Estructural Cadigo: Clagificacién Tatal Cargo CoiMlancs
<] il
135 | Ditector 6 Programa Secharisl 1 D3-05-290-4 SP.E) ' 1
117 Especialists &n Comerializacidn 1| P.30-346-2 SP-ES 1 i
138143 | Trabajador de Serviciod | Ad-05-870: SP.ap 5 £
144 | Mesico Vatemnans [l F3-45-530-3 EF-AP i 1
148 Auilie sestem Adminsirative 11 AZO5TO7 SP-AP i 1
14p6z | Trabajador de Servicios A205-670-1 SPAP 7 7
159155 | Trabajaderde Senaciag || AZLEETE- SP-AP 3 3
156 Trabaados de Servcos 1| 205101 sp-Ap 1 1
[ TOTAL UNTDAD DRGANICA i bl 1 L
¥ilL DENCMINACION DEL CRGAND: GERENCIA DE MEDIC AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICDS
X2 DENOMINACION DE LA UNIDAD DRGANICA: | SUBGERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICOS
m SlmcCertiat Gargo de
do Crdon Cargo Estructural Cadigo Clasificazidn | Total 5 Cargo = Conflanza
157 Directer de Programa Sacipral W (52604 BRE) 1 1
158 Therica Programa sclarial AZQ5-BTDA SPAR i 1
150 | Yrsbazador de Servicias i AZLE-BT0-1 ERAP . 1
160 Eepeoaliata Administrative | P 106063 SP.ES 1 1
161 Trabajadar de Seivicis I AZOG-BTI- SRAP i i
152HEs | Trabajadar de Servicas I AQD5-470-1 SP-AF 3 -
164 Tratmiador g Servicios i AZTEHTO SP-AP i 1
1gsn7n | Chofer ) TI-60.345-] SP-AF # &
17ise | Trobasdor de Sarecioy | AIG5-870-1 SP-AP " "
16708 | Tralsmdor die Sernicos I AIO5-B10- SP-AP o i
207214 | Trebapedor de Servicas | FEO5HT0-1 SP-AP & ]
TOTAL UNIDAD ORGANICA ] &8 2 0

FiF '-‘_'?I.'f'f Jhrbide s el .r:.j.:""_f-plj.i-‘.ﬁ‘{
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| XL OENOMINACION DEL ORGAND: | GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE ¥ SERVICIOS PUBLICOS
PATES DENGMINACION DE LA UNIDAD ORGANIGA: SUBGERENCIA DE 5EGURIDAD CIUDADANA
- ] I Sacidn dol
N* o Qrden Gargo Estructunal Cédige | Clasificacion | Total Cargo Kok adod
ol | »p
15 Chractar de Frograma Sechorial i D305 Feus EREJ ! i
7§ Esyecialisla Adminiatratve o F2-05338-3 gP-£S I 1
217 | Pebcla Murscipul I T2 456072 SPAP 1 1
| 223z | Pobcizs Municipades ) TE-55-B07-2 Lpam 15 i 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 18 1% 3 e |
v, DENCMINACIUN DEL ORGAND: GERENGIA DE TRANSPORTE, REGULACION Y CIRCULACION VIAL
Sltuacion del
N* do Ordan Cargo Estriictural Codigs | Clasificacién | Total Catgo ;f‘:f;:;
o | p ) ]
4 Declor de Frograma Seclanal il £4-05-700-4 EC 1 1 1
54| Seosia 12056752 SR.AF 1 i
TOTAL UNIDAD ORGANICA z 0 2 1|
[xav. DENOMINACION DEL GRGANG: GERENCIA DE TRANSPORTE. REGULACION ¥ CIRCULACION VIAL
XIV.1 R DUDE R LA UNRAD SUBGERENCIA DE REGULACION DE TRANSPORTE
Situacian del
N* o Ortien Cargo Estructural Cadigo | Clasificacidn | Total Gargo Eﬂ:g
. o P
23 | Director de Programa Seciort I | p3zsasos SPE) 1 1
4357237 | Espeoiaisin en Trannports )| FI-50-077-3 Sh-ES H i
[ TOTAL UNIDAD DRGANICA 5 1 | 2 0
| XIV. DENOMINACION DEL DRGAND: GERENCIA DE TRANSPORTE, REGULACION Y CIRCULACION VIAL
X2 DENGMINACION DEL DRGANG. SUBGERENCIA DE CIRCULACION DE TRANSITO
Situackn del
N* do Cirden Cargo Estructura) Codigo | Clasificacién | Totsl Cage | Cargote
o P
P Pitechar e Progesms Secioral |I 03057904 BRES 1 1
21540 | Especaists en Transporte 1| PEO-07T-3 SPES i i
TOTAL UNIDAD DRGANICA 3 [ L
X | DENGMINAGION DEL ORGAND: GERENEIA DE TRANSPORTE, REGULACION ¥ CIRCULACION VIAL
v DENOMINACION DEL GRGAND: SUSGERENGIA DE TERMINAL TERRESTRE.
Si‘tul_:iﬁn el e
W* ds Drden Cargo Estructural Cédigo. | Clasificacién | Tots| i IO Pt il
0 P
k] Ditprtor de Programa Sectnnal 11 Q305260 SP-EJ 1 1 !
142 Therics Adrremistralive Il T20ETOT.3 Ep. [ ]
TOTAL UNIDAD CRGANICA ' r | 0 | 2 1

£ ;.lﬁ'?un’rh-u o f‘"f.z.r wdierd
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V. | DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE PROMOCION SOCIAL Y DESA RROLLO ECONOMICO LOCAL |
Situpgion de)
| N de Grden Carge Esthustaral Cidign ClasHicacién | Total Eargo . g;;a::
0
142 | Cirector e Frograms Sectoria v | DADE280E EC 1 1 1
el Oficienia || i AZOGTUTA BP-AP | LI
[ TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 : | o 1
XV, DENOMINACION DEL ORGAND: GERENGIA DE PROMOCION SOCIAL Y DESARROLLD ECONDMICO LOCAL
X DENOMINACION OF LA UNIDAD ORGANIGA: | SRECERENCIA DE DESARRGULO ECONONICD ¥ FROYECTOS
i _ _ Stusclondel |
N de Orden Cargo Estructial Cidiga Clasificacion | Total Cargo Conicas
a3 Directer de Proqrena Seciosl [ DR53-200-4 SPES 1 1
24k Expeiglists g0 Dropeciess || Fa-08 2603 &P ES 1 i
247 Promuter Socal | T1-EE-635-2 SRAP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA R 3 I 0 |
KV, | DENOMINACION DEL GRGAND: GERENCIA DE PROMTCION SOCIAL Y DESARROLLD ECONOMICD LOGAL
.2 PENOMIACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | 2-35ERENCIA DE EDUCACION, SALUD, CULTURA, DEPORTE ¥
. Situscion dol Calods
W* da Crdan Cargo Estructural Cédiga Clasiicoclon Tolal Camgo Conflanzs
(1] F
248 | Director de Programa Spcisles 1 D305-200.4 SP.E) 1 |
246 Aunilin Sintaria Adniristrative 1l AZOE1071 SRR 1 |
Lt Téemen Adiminfséeatiin Ti-05-107-2 SP-AP 1 i
dtyizsz | Trabajdor de sarvick ) AREHT01 EF.Ap i I 1
#53 | Promotor Socai |l 12555352 SP.AP 1 1
254 Prompdar sogual i T2-55-5352 SP-Ap 1 i
i85 | Pramador social i Te-BE 8087 SPAR 1 1
" TOTAL UNIDAD ORGAMICA I 1 0|
iV, | DENOMINACION DEL ORGAND: GERENGIA DE PROMOCION S0CIAL ¥ DESARAOLLD ECONOMICO LOCAL
XV BENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | SUBGERENCIA DE PARTICIPACION CILTADANA
Sliuscidn del
N de Citten Cargo Estructiral Codiga Glasificagion | Total Cargo :ﬂ':ﬁ".;
- o | p
36 | Director de Progtama Secorial D1-05.750-4 ER-EJ 1 ! |
PSTESE | promator sacial I THEEA3E-3 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD OREANCA 3 L I o
XV, DENGMINACION DEL ORGAND: GERENCIA DE PROMGCION SOCIAL Y DESARROLLD ECONOMICO LODAL
[V DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: | DEMUNA
Situackn del
N* de Oren Cargo Estructural Codigo | Clasficacién | Total Gigs | SWode
0 B
5 Diszpior de Programa Sociskas 1l D3-05-200-4 SP-E) 1 i
B0 | Fecdlagein F3E5640.3 EpEE 1 1
281 Abogads PI-40-006-3 SPES ! 1
T TOTAL UNIDAD GRGAMGA I 2 1 0
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XV, DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE FROMOCION SOCIAL Y DESARROLLD ECONDMICO LocAL |
XV DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANIEA. | OMAPED
Situacion def é
N de Orton Gargo Estryctural Codign Clasificacion | Total Cargo n:nr%:;
] P
kLFd Director de Programa Soeiles il [-05-E0-4 SPES 1 1
83 Auitias Sistera Admitastratie || AZ-QE-TOT-1 i e 1 1
TOTAL UNIDAD DRGAMICA 1 1 1 D
V. DENOMINACION DEL ORGANO: PROGRAMA DEL VASO DE LECHE
_ Situacian dol S
N* de Orden Cargo Estructural Codige | Clasificacion | Total Carge ot
o P '
64 Dlrector de Programa Socwles I [r3-05-240-2 EPEM 1 f 1
65 Otiinigta 1 ALD5-T0T-1 SPAP 1 1
sssmn7 | Promatar Socml | 2856452 Sp-ap : F
268 Auprilind de Programas Secinnal i AZDE-TOT-1 SPAF 1 1
TOTAL, UNIDAD ORGAMICA 3 1 2 1
RESUMEN CUADRD PARA ASIGHACION DE PERSONAL
[ Totat oeuranos 202
TOTAL PREVISTOS &
TOTAL GENERAL 268
TOTAL UNIDAD DRGANICA A5
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MUNICIPALIDAD PROVINCLAL

DE ABAMNCAY

“AfNO0 DEL BUEN SERVICIO AL ClupananNGg®

ANEXO 4
SUB GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL
| PROMOTOR EN SANEAMIENTO AMBIENTAL
CANTIDAD | o ] CATEGORIA | TECNICO |)
RECHNISITOS FUNCIONES
= 'RESPONSABLE DEL DISENO, ELABORACION,
51105 RAL IMPLEMENTACION, MONITORED ¥
EVALUACION DE PLANES DE DESARROLLO DE
CORTO Y MEDIAND PLAZD,
-TECNICO, EGRESADO, BACHILLER EN ASESORAR Y REALIZAR SEGUIMIENTO & LAS
BIOLOGIA ¥/O CARRERAS AFINES, 2 ARIOS DE ORGANIZACIONES COMUNALES DE LA CAPITAL
EXPERIENCIA COMPROBADA EN CARGOS PROVINCIAL, ENCARGADOS DE LA GESTIGN DE LOS
SIMILARES AL POSTULADO EN EL SECTOIR SERVICIOS DE
PUBLICD SANEAMIENTO BASICO AMBIENTAL EN LA MEJORA
DEL CONSUMO DE AGUA SEGURA
DE LA POBLACION
APOYAR EN LA IMPLEMENTACION DE LOS
I DOCUMENTOS DE GESTION DE LOS COMITES DE
REQUISITOS GENERALES JESS U OTRAS ORGANIZACIONES.
- PROGRAMAR LAS INTERVENCIONES EN LOS
- EXPERIENCIAS EN MANEIO DE OPERATIVOS DEL CONTROL DE ALIMENTDS Y
PERSOMAL ¥ TRABAIO EN AMBITO BEBIDAS Y ENCONTRAR ALTERNATIVAS PARA SU
RURAL COMPROBADA. CORRECCION,
TENER CONOCINMIENTD DE IDIDMA - GENERAR CONVENID, ALIANZAS
QUECHUA ([COMUNICACION FLUIDA) » ESTRATEGICAS INTERINSTITUCIONALES, REDES DE
TENER CONOCIMIENTD EN SALUD, UGEL,
OFIMATICA. ORGANIZACIONES DE BASE
TENER CONCCIMIENTO EN CURSOS
DE SANEAMIENTO BASICD
DISPOSICIGN INMEDIATA,
COMPETENCIAS
COMUNICACION EMPATICA
CON CAPACIDAD DE PROMOVER RELACIONES INTERPERSONALES POSITIVAS
CON CAPACIDAD DE TRABAJD EN EQUIFD
ASERTIVIDAD
RESILIENCIA
- PROACTIVIDAD
JUSTIFICACION: LA SUB GERENCIA DE SANEAMIENTD AMBIENTAL, REQUIERE LOS SERVICIOS DE UN ESPECIALISTA
EN SANEAMIENTO AMBIENTAL PARA EJECUTAR ACCIONES CONFORME A LOS LINEAMIENTOS ESTABLECIDOS EN
EL MANUAL DE ORGANIZACIONES Y FUNCIONES PROFESIONALES EN BIOLOGIA.
LUGAR DE PRESTACION DE SERVICIOS: SUB GERENCIA DE SANEAMIENTD AMBIENTAL
TRES {03) MESES RENOVABLES EN FUNCION A
PERICDO DE DURACION DEL SERVICIO: NECESIDADES INSTITUCIONALES.
S/ 2,000. 00 (DOS MIL CON 00/100 SOLES) MENSUALES, LOS
CONTRAPRESTALION MENSWAL: CUALES INCLUYEN LOS IMPUESTOS Y AFILIACIONES DE LEY, ASI
COMO TODA DEDUCCION APLICABLE AL CONTRATADO BAJO
ESTA MODALIDAD.
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MUNICIPALIDAD PROVINCLAL

DE ABANCAY

*AR0 DEL BUEN SERVICID Al CluDADANG*

SUB GERENCIA DE SANEAMIENTD AMBIENTAL

AUXILIAR PERSONAL DE BARRIDO 1
CANTIDAD | 13 CATEGORIA | AL |
REQUISITOS FUNCIONES
ISITOS GENERA
-ESTUDIOS PRIMARICS INCLUNCLUSOS, 06 - REALIZAR RECOIO DE RESIDUOS SOLIOOS DE LA
MESES DE EXPERIENCIA COMPROBADA EN CIUDAD
CARGOS SIMILARES AL POSTULADD),
REQUISITOS GENERALES
- DE PREFERENCIA CON SEGUNDARIA ]
COMPLETA
COMPETENCIAS
= COMUNICACION EMPATICA
©  CONCAPACIDAD DE PROMOVER RELACIONES INTERPERSONALES POSITIVAS
CON CAPACIDAD DE TRABAJD EN EQUIPO
ASERTIVIDAD
- RESILENCIA
- PROACTIVIDAD
JUSTIFICACICN: LA SUB GERENCIA DE SANEAMIENTD AMBIENTAL, REQUIERE LOS SERVICIOS DE TRECE
AUXILIARES PERSONAL DE BARRIDO PARA EL RECOJO DE RESIDUOS SOLIDOS DF LA CIUDAD,
LUGAR DE PRESTACION DE SERVICIOS: SUB GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL
TRES (03) MESES RENOVABLES EN FUNCION &
PERIODO DE DURACKIN DEL SERVICIC: NECESIDADES INSTITUCIONALES.
5/ 1,000.00 (MIL CON 007100 SOLES) ME NSUALES, 105
CONTRAPRESTACION MENSUIAL: CUALES INCLUYEN LOS IMPUESTOS ¥ AFILIACIONES DE LEY, ASl
COMO TODA DEDUCCION APLICABLE AL CONTRATADO BAIG
ESTA MODALIDAD,
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MUNICIPALIDAD PROVINCLAL

DE ABANCAY

6=

“ARD DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADAND®

SUIE GERENCIA DE SANEAMIENTD AMBIENTAL

| AUXILIAR PERSONAL DE BARRIDD

CANTIDAD | 02 CATEGORIA | AUX I
REQUISITOS FUNCIONES
REQUISIT ERA

COORDINAR Y APOYAR EN OPERATIVOS
MULTISECTORIALES, AS| COMO EN LA CLAUSURA DE

-ESTUDIOS PRIMARIDS INCLUNCLUSDS, 06 LOCALES COMERCIALES.
MESES DE EXPERIENCIA COMPROBADA EN = PLANIFICAR, SUPERVISAR Y HACER CUMPLIR LAS
CARGOS SIMILARES AL POSTULADC, FUNCIONES DE CADA AGENTE Y/0 CONDUCTOR EN

EL SERVICIO DE SEGURIDAD CIUDADANA

REQUISITOS GENERALES

DE PREFERENCIA CON SEGUNDARIA
COMPLETA

COMPETENCIAS

COMUNICACION EMPATICA

- CONCAPACIDAD DE PROMOVER RELACIONES INTERPERSONALES PDSITIVAS

- CDNCAPACIDAD DE TRABAIC EN EQILIFO

= ASERTVIDAD

«  RESILIENCIA

= PROACTIVIDAD
JUSTIFICACION: LA SUB GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL, REQUIERE LOS SERVICIOS DE DOS AUXILIARES
AYUDANTES DE COMPACTADORA PARA RECOLECCION DE RESIDUCS SOLIDOS,

LUGAR DE PRESTACION DE SERVICIOS: 5UB GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL

TRES (03} MESES RENOVABLES EN FUNCION A

PERIODO DE DURACION DEL SERVICIO: NECESIDADES INSTITUCIONALES.

5/ 1,000. 0O (MIL CON 00/100 SOLES) MENSUALES, LOS
CONTRAPRESTACION MENSUAL: CUALES INCLUYEN LOS IMPUIESTOS ¥ AFILIACIONES DE LEY, A
COMO TODA DEDUCCION APLICABLE AL CONTRATADO BAJD
ESTA MODALIDAD.
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MUNICIPALIDAD PROVINCLAL

DE ABAMNCAY

“ARO DEL BUEN SERVICID AL CIUDADANG®

GERENCIA DE DESARRDLLO ECONCMICO ¥ SERVICIDS MUNICIPALES
SUB GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA Y SERVICIOS

AGENTE DE SEGURIDAD CIUDADANA
CANTIOAD | 11 CATEGORIA | ALY 1I
REQUISITOS FUNCIONES
RECILISIT N
| HACER RESPETAR LAS LEYES,
DRDENANZAS, RESOLUCIONES ¥ OTRAS
-FORMACION ACADEMICA SECUNDARIA DISPOSICIONES SOBRE ESPECULACION,
COMPLETA. ADULTERACION, ACAPARAMIENTD,
-01 ARO DE EXPERIENCIA COMPROBADA EN INVASION DE COMERCH) AMBULATORICHY
CARGOS SIMILARES AL POSTULADO. ORNATO A LA CIUDAD
= INFORMALION ¥ COMUNICACION
PERMANENTE CON LA CENTRAL DE
SEGURIDAD CIUDADANA.
- COORDINACION Y APOYD CON OTRAS
REQUISITOS GENERALES AREAS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE ABANCAY
DISPONIBILIDAD INMEDIATA A © OPERATIVOS MULTISECTORIALES
TIEMPO COMPLETD. ORGANIZADOS POR LA SUBGERENCIA DE
CONDCIMIENTOS BASICOS EN SEGURIDAD CIUDADANA.
SEGURIDAD, = PARTICIPACION EN PROGRAMAS DE INTERVENCION
DE PREFERENCIA TENER EN BASE A DENLUINCIAS.
CONOCIMIENTDS BASICOS DE
COMPUTACION
PREDISPOSICION AL TRABAID.
!
COMPETENCIAS
= COMUNICACION EMPATICA
© CONCAPACIDAD DE PROMOVER RELACIONES INTERPERSONALES POSITIVAS.
CON CAPACIDAD DE TRABAJD EN EQUIPD
- ASERTIVIDAD
- RESILIENCIA
- PROACTIVIDAD
JUSTIFICACION: LA SUB GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA Y SERVICIOS, RECIUIERE LOS SERVICIOS DE UN
AGENTE DE SEGURIDAD CIUDADANA PARA DISMINUIR LAM INSE GURIDAD CIUDADANA DE LA CIUDAD DE
ABANCA, SE NECESITA AGENTES DE SEGURIDAD ALTAMENTE CAPACITADOS QUE REUNAN LAS CUALIDADES
FISICAS TECNICAS ¥ MORALES.
DIVISION DE SEGURIDAD CIUDADANA 5UB GE RENCIA DE
LUGAR DE PRESTACION DE SERVICIOS: SEGURIDAD CIUDADANA
TRES (03) MESES RENOVABLES EN FUNCION &
PERIODO DE DURACION DEL SERVICIO- MECESIDIADES INSTITUCIONALES,
5/ 1.200. 00 (MiL DOSCIENTOS CON 00/100 SOLES)
CONTRAPRESTACION MENSUAL: MENSUALES, LOS CUALES INCLUYEN LOS IMPUESTOS ¥
AFILIACIONES DE LEY, ASI COMO TODA DEDUCCION
APLICABLE AL CONTRATADO BAJO ESTA MODALIDAD,
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MUNICIPALIDAD PROVINCLAL

DE ABAMCAY

"R DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADAND”

CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS NI 006-2016-MPA

CRONOGHRAMA ¥ ETARAS DEL PROCESH CAS

AREA
ETAPAS Df), PROCESD CRONCGRANMA HORA LUGAR RESPOMNSARLE
AFROBACION DE LA CONVOCATORIA 24 DE JuLn 1100 AM MUNICIFALIDAD PROVINCIAL DE COMISICH
ABANCAY CONCLIRSG CAS
CONVOCATORIA
FLBLICACHON DE LA CONVOCATORIA 24 DF JULID &:00 PM MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE OFICINA
ABANCAY RECURSOS
-FANEL INFORMATIVO JR, HUMANDS
HUANCAVELICA Ni 206
PRESENTACION DE CURRICULAR VITAE MESA OF PARTES DE LA
DOCUMENTADD [COPIAS) PREVIA MUNICIPALIDAD PROVIMNCIAL DE
FICHA DE INSCRIPCION FORMATD 1 A 01 DE AGOSTO 08:00 AM ABANCAY. IR HUANCAVELICA Mi MESA DE PARTES
DESCARGAR DE LA PG. WER 16:00 P 206
hit-f/orh abanciy gob.peMicha-pereona!
SELECCION
EVALUACIGN CLURRICLILAR MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
02 OF AGOSTO (800 AR ABANCAY COMISICN
RECLIRSO CAS
PUBLICACION DF RESLLTADDS 07 DE AGOSTD | 20:00 PM MUMNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COMISION
ABANCAY RECURSD CAS
EXAMEN PSICOTECMICO APLICACION 03 DE AGOSTO | 0%:00 AM MUNICIPALIDAD PROVINCIAL OF COMISION
DE PRUEBAS PROYECTIVAS ABANCAY RECLIRSO CAS
PLBLICACION DE RESULTADOS 09 DE AGOSTD | 20:00 PM MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COMISICGN
ABRNCAY RECLIRSO CAS
ENTREVISTA FINAL CON LA COMISION 04 OF AGOSTO OO0 AN MUNICIFAUTIAD PROVINCIAL DE COMISION
EVALUADDRA- ENTREVISTA PERSONAL POR ABANCAY RECLIRSO CAS
COMPETENCIA
PUBLICACTON DE RESULTADOS FINALES M DE AGOSTD | 20000 PM MUNICIPALIOAD PROVINCIAL DE COMISION
ARANCAY RECURSO CAS
SUSCRIPCION DE CONTRATOS E INICIO OF LABORES
ATYLUOICACION DE FLAZA 07 OE AGOSTO | OE:00 AM DIRECCION DE RECURSDS OFICINA
HUMANDS RECURSOS
HUMANTS
SUSCRIPCICON DE CONTHRATOS E LS CINCD
INDUCCHON PRIMEROS DIAS
HABILES DESPUES
DE SER DIRECTION DE RECLRSOS
PUBLICADOS LOS HLIMANCES OFICING
RESULTADOS (800 AM RECURSOS
REGISTRO D CONTRATD LD CINCD HUMANDS
PRIMERCS Dias
HABILES DESPUES
DE HARER
SUSCRITO EL
CONTRATO

EL CHONOGRAMA ES TENTATIVO SUJETO A VARIACIONES GUE SE DARUA A CONOCER ORPORTUNAMENTE EN EL AVISO DE
PUBLICACION DE RESULTADODS DF CADA ETAPA, SE ANUNCIARA FECHA Y HORA DF LA ACTIVIDAD,
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-i‘ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE ABANCAY

CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS Ni 006-2016-MPA

COMUNICADO

LOS MIEMBROS DEL COMITE DE SELECCION DEL CONCURSO CAS Ni 006-2216-MPA,
COMUNICAN A LOS CANDIDATOS GANADORES, QUE DEBERAN APERSONARSE A LA OFICINA DE
SELECCION DE PERSONAL, UBICADA EN EL JR. HUANCAVELICA Ni 206, A LAS 08:00 AM. EL DI#

MARTES 08 DE AGOSTO DEL PRESENTE ARO.

LA COMISION.,
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;ﬂj_ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
W DE ABAMNCAY

“"ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADAND"
CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SE RVICIOS Ni 00.-2016-MPA
BASES DEL PROCESOQ DE SELECCION

CAPITULO |
GENERALIDADES
1.1. ORGANISMO CONVOCANTE:
Nombre :  Municipalidad provincial de Abancay
Domicilio ¢ JR. HUANCAVELICA NI 206

1.2, FINALIDAD:

Establecer los procedimientos que orienten las acciones referidas al proceso de
Seleccion para la contratacién de personal por régimen especial laboral de
contratacion administrative de servicios, bajo el decreto legislative NI 1057
requeridos por la municipalidad provincial de Abancay.

13. OBIETIVO:

Ejecutar el proceso de seleccién en funcién a la calidad, idoneidad, actitud,
Experienciay formacién pParaocuparlasdiferentes plazas
del contrato administrativo de servicios (CAS),

14. AREA OPERATIVA, ENCARGADA DE REALIZAR EL PROCESO DE
CONTRATACION:

La conduccién del proceso de seleccion en todas sus etapas a cargo de ung
Comisién Especial para la Seleccidn de Fersonal, bajo la modalidad de
contratacion administrativa de servicio (CAS), en funcidn a los requerimientos de
servicios, por parte de las Areas usuarias de la Municipalidad Provincial de
Abancay,

1.5. BASES LEGALES:

¥ Ley Ni27572 “ley organica de municipalidades”

¥ Decreto legislativo Ni 075-2008-PC.

¥ Decreto supremo 065-2011-PC. “decreto supremo que modifica a
reglamento del régimen de contratacién administrativa de
servicio”

¥ Sentencia ejecutiva Ni 107-2011-SERVIR.

¥ ley Ni 29849, “ley que establece Ja eliminacién progresiva de
régimen especial de! decreto legislativo 1057 y otorgar derechos
laborales.”

¥ Ley Ni 27806. "ley de transparencia ¥ acceso 2 la informacide
publica”

¥ Leéy Ni 27815, codigo de ética de 1a funcién piblica v norma:
complementarias

¥ Ley Ni 29973, ley general de fa persana con discapacidad.

’I'r?.i‘yn-rnv}v}: P ../.".:"}--r el
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g MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
-= DE ABANCAY

¥ Ley Ni 30518 "ley de presupuesto del sector publico para &l afio
fiscal 2017."

¥ Ley Ni 30519, “Ley de equilibrio financiero de presupuesto del
sector pidblico para el afio fiscal 20177

¥ Resolucion de alcaldia Ni 009-2217-mapa, precisa la conformaciar
de la comision especial para la seleccion de personal bajo Iz
modalidad de contratacién administrativa de servicio “CAS” parz
el afio 2017, en la municipalidad provincial de Abancay.
Las demds disposiciones que regulen el contrato administrative
de servicio,

1.6. AREA USUARIA, UNIDAD ORGANICA Y/O AREA SOLICITANTE:
De conformidad al rea solicitante.
CAPITULO Il
CRITERIOS DE EVOLUCION DE CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS

N*006-2017-MPA

2.1 CRITERIOS DE EVALUACION.

PUNTAJE
MAXIMO
EVALUACION CURRICULAR: Se evaluara bajo los sigulentes criterios:
formacion laboral, especializacidn, capacitacion, experiencia laberal,
asi como el cumplimiento de requisitos generales y especificos del 45 puntos

cargo,

El puntaje minimo para la siguiente etapa es de 30 puntos,
EVALUACION PSICOTECNICA — PSICOLOGICA: Se evaluara bajo, los No tiene
sigulentes criterios: coeficiente intelectual, personalidad, puntaje
inteligencia emocional, competencias profesionales.

ENTREVISTA PERSONAL: Se evaluard los sigulentes criterios: imagen
personal, cultural general, conocimiento de funciones especificas del | 55 puntos
drea, conocimientos especificos de la especialidad,
El puntaje minima para finalizar es de 35 puntos.
PUNTAIE TOTAL: Para que el postulante pueda tener la condicion de
ganador a la plaza convocada debe cumplir un minimo de 75 puntos | 100 puntos

Los factores de evaluacidn dentro del proceso de seleccion tendrdn un maximo y un minimo de
puntos,

2.2 CRITERIOS DE EVALUACION CURRICULAR, PARA CUBRIR PLAZA PROFESIONAL
TECNICO Y AUXILIAR.

: :l'.nr.i r’lffyuﬂnfmn ﬂfr‘f Hf':*.htr.rujf
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Tengase en cuenta, que el folder de los postulantes antes de ser calificadas con el siguignte
cuadro de criterios, se revisard el cumplimiento de los requisitos minimos que deben de cumplii
para cada plaza al cual postulan, en caso que el postulante no cumple UNO O MAS REQUISITOS®
MINIMOS, serd desaprobado en forma automatica y por ende no podra continuar en el proceso.

CRITERIOS DE EVALUACION CURRICULAR / CATEGORIA PROFESIONAL Ill = (MPA-PROF.III)

NOMBRE: AREA:
EVALUACION PUNTAJE PUNTAJE
MINIMO MAXITO
EVOLUCION CURRICULAR 30 PUNTOS | 45 PUNTOS
FORMACION ACADEMICA

- Titule profesional, colegiado, habllitade minimo | 10
seis (6) afios contados desde el bachillerato.

- Conmaestria y/ocurso de especializacidn
no menos de 210 horas.

- Titulo profesional, colegiado, habilitado mayor a 15
seis (6) afios contados desde el bachillerato.
Con maestria y/o curso de especializacién mayor

a 210 horas. !
EXPERIENCIA LABORAL
- Minimoseis (6)afics de experiencia 15
laboral contados desde el bachilier
- Maximoseis |6)afios de experiencia 20
laboral contados desde el bachiller
EXPERIENCIA ESPECIFICA

=  Minimo cuatro (4] afios de experiencial 05
comprobada en el cargo o afines al postulado en
el sector publico.

- Cumplircon los requisitos minimos especificos
solicitados segin el perfil acorde al puesto,

- Mas de cuatrold) afios de experiencia 10
comprobada en el cargo o afines al postulado en
el sector publico.

Experiencia acreditada superior a los requisitos
especificos solicitados segun el perfil acorde al
puesto.

PUNTAJE TOTAL

- 2 2
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CRITERIOS DE EVALUACION CURRICULAR / CATEGORIA PROFESIONAL Il - [MPA-PROF .11}

NOMERE: AREA:
EVALUACION PUNTAJE PUNTAJE
MINIMO MAXITO
EVOLUCION CURRICULAR 30 PUNTOS | 45 PUNTOS |
FORMACION ACADEMICA

Titulo profesional, colegiado, habilitado minimo | 10
cinco (5] afos contados desde el bachillerato.
Con cursos de especializacion.
Titulo profesional, colegiado, habilitado mayor a 15
cinco (5) afos contados desde el bachillerato.
- Con cursos de especializacian.
EXPERIENCIA LABORAL
Minimocinco (5)afios de experiencia 15
laboral contados desde el bachiller
- Masde cinco (5) afios de experiencia 20
laboral contados desde el bachiller
EXPERIENCIA ESPECIFICA
. Minimo tres (3) afios de experiencia comprobada| 05
en el cargo o afines al postulado en el sector
publico.
Cumplir con los requisitos minimos especificos
solicitados segun el perfil acorde al puesto.

- Mas de tres (3) afios de experiencia comprobada 10
en el cargo o afines al postulado en el sector
piiblico.

- Experiencia acreditada superior a los reguisitos
especificos solicitados segin el perfil acorde al
puesto.

PUNTAJE TOTAL

ey Pl R el C o enieiiind
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CRITERIOS DE EVALUACION CURRICULAR / CATEGORIA PROFESIONAL | — [MPA-PROF .}

NOMEBRE:

AREA:

EVALUACION

PUNTAJE
MINIMOD

PLUNTAJE
MAXITO

EVOLUCION CURRICULAR

30 PUNTOS

45 PUNTOS

FORMACION ACADEMICA

Titulo profesional, colegiado, habilitado minimo
dos (2) afios contados desde el bachillerato.
Con cursos de especializacian.

10

Titulo profesional, colegiado, habllitado mayor a
dos (2) afios contados desde el bachillerato.
Con cursos de especializacicn.

15

EXPERIENCIA LABORAL

Minimodos [2) afiosde experiencia
laboral contados desde el bachiller

15

Masde dos (2)afios de experiencia
laboral contadas desde el bachiller

20

EXPERIENCIA ESPECIFICA

Minimo dos (2) afios de experiencia laboral en el
cargo afines al postulado en el sector publico.
Cumplir con los requisitos minimos especificos
solicitados segiin el perfil acorde al puesto.

s

Mas de dos (2) afios de experiencia laboral en el
cargo o afines al postulado en el sector puiblico.
Experiencia acreditada superior a los requisitos
especificos solicitados segin el perfil acorde al
puesto,

10

PUNTAJE TOTAL
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CRITERIOS DE EVALUACION CURRICULAR / CATEGORIA TECNICO Il — (MPA-TOCIO]

NOMBRE: AREA:
EVALUACION PUNTAIE PUNTAJE
MININMO MAXITO |

EVOLUCION CURRICULAR 30 PUNTOS | 45 PUNTOS
FORMACION ACADEMICA

Minimo dos (2) afios de técnico o egresado 10

Mas de dos {2) afios de técnico o egresado | 15
EXPERIENCIA LABORAL

Minimodos (2] aflosde expertencia 15

laboral contados desde egresado o como

Masde dos (2)afios de experiencia 20

laboral contados desde egresado o como

EXPERIENCIA ESPECIFICA
Minimo dos (2) afios de experiencia comprobada| 05
en el cargo similares al postulado en el sector
publico.

- Cumplir con los requisitos minimos especificos
solicitados seglin el perfil acorde al puesto.

Mas de dos (2) afios de experiencia comprobada 10
en el cargo o afines al postulado en el sector
publico.
Experiencia acreditada superior a los requisitos
especificos solicitados segin el perfil acorde al
puesto.

PUNTAJE TOTAL
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MUMNICIPALIDAD PROVINCLAL
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CRITERIOS DE EVALUACION CURRICULAR / CATEGORIA TECNICO | — (MPA-ETC.)

NOMBRE: AREA:
[ EVALUACION PUNTAJE | PUNTAJE
MINIMO | MAXITO
EVOLUCION CURRICULAR 30 PUNTOS | 45 PUNTOS
FORMACION ACADEMICA
Minimo un (1) afos como técnico, 10
Mas de un (1) afios como técnico, 15
EXPERIENCIA LABORAL
Minimo un (1) afios de experiencia laboral como | 15
técnico.
- Mas de un (1) afios de experiencia laboral como 20
técnico.

EXPERIENCIA ESPECIFICA
Minimo un (1) afios de experiencia comprobada| 05
en el cargo similares al postulado en el sector
publico,

Cumplir con los requisitos minimos especificos
solicitados segin el perfil acorde al puesto.

Mas de un (1) afios de experiencia comprobada en 10
el cargo o afines al postulado en el sector publico.
Experiencia acreditada superior a los requisitos
especificos solicitados segun el perfil acorde al
puesto,

PUNTAJE TOTAL
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DE ABAMCAY

&=

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

CRITERIOS DE EVALUACION CURRICULAR / CATEGOR(A AUXILIAR 11l — (MPA-

NOMBRE:

AREA:

EVALUACION

PUNTAJE
MINIMO

PUNTAJE
MAXITO

EVOLUCION CURRICULAR

30 PUNTOS

45 PUNTOS

FORMACION ACADEMICA
- Minimo con estudios secundarios concluideos. 10
- Estudios superiores o técnicos 15
EXPERIENCIA LABORAL
- Minimo dos (2] afios de experiencia comprobada | 15
en cargos similares al postulado.
Masde dos (2)afios de experiencia 20
laboral comprobada en cargos similares al
EXPERIENCIA ESPECIFICA
- Cumplir con los requisitos minimos especificos | 05
solicitados segun el perfil acorde al puesto.

Experiencia acreditada superior a los requisitos 10
especificos solicitados segun el perfil acorde al
puesto.

PUNTAJE TOTAL
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ANEXO 6
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