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RESUMEN

Esta investigacién, permitié determinar la correlacién del proceso de seleccién y el

desempe}401ode los trabajadores entre persona! contratados por CAS, empleados por

recibo por honorarios, direclivos de la municipalidad provincial de Abancay de una

poblacién de 268 trabajadores, para 10 cual se utilizé como instrumento de encuesta,

por conveniencia, de 66 que es el personal previsto seg}402mCAP 2010, la Escala de

Likert cuyos resultados midieron las dimensiones: Reclutamiento de los

colaboradores, Técnicas de seleccién de personal, programas de evaluacién, métodos

de evaluacién, después de aplicado los instrumentos y recolectado los datos,

obtuvimos los resultados a través dc] programa Spssstatics 18, lo cual permitié

determinar si cl proceso de seleccién con su relacién en el desempe}401oIaboral de los

servidores pliblicos de municipalidad provincial de Abancay en el a}401o2016, es decir

que, un trabajador tiene mayor 0 menor repercusién, cuando son seleccionados dc

manera adecuada a las funciones desempe}401adasque se lleva en dicha institucién.

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluyé, que el objetivo general planteado

en el estudio del proceso de seleccién y el desempe}401oIaboral de los servidores

piiblicos, que resulto, en un nivel de signi}401canciade 0.05 de la escala de Pearson, nos

indica que la seleccién adecuado del personal, conlleva a una relacién signi}401cante,con

el desempe}401oIaboral, aceptando Ia hipétesis genera] planteado de una interrelacién

entre, el reclutamiento, las técnicas con los métodos y programas de evaluacién. Como

dimensiones resulto una correlacién, en una medida dc �034sig�035de 0,0001, recalcando asi

que las convocatorias, las entrevistas de personal, se relaciona, con el desempe}401o

Iaboral que tendrén estos en las tareas asignadas.

Se sugiere, realizar un proceso de seleccién, de acuerdo a los procedimientos

institucionales, legales y normativos, el reclutamiento en base a convocatoria, las

entrevistas de manera transparente, y con el personal competente para el

procedimiento, a razén de esta labor se lograra un desempe}401oadecuado, y de alguna

forma optimizar las tareas.
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ABSTRACT

This investigation allowed to dctcnnine the correlation ofthe 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 it was used as an instrument of the survey, for

convenience, of66 which is the staffplanned according to CAP 2010, the Likert Scale

whose results measured the dimensions: Recruitment of the collaborators, personnel

selection 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 signi}401canceof 0.05 of the Pearson scale, indicates that the

adequate selection of personnel, leads to a signi}401cantrelationship with job

performance, accepting the general hypothesis raised, an interrelation between

recruitment, techniques, methods and evaluation programs. As dimensions I 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

tasks.

It is 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

vii 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



INTRODUCCION

Actualmente se puede observar que las instiluciones pilblicas. descuidan la difusién

del proceso de seleccién del personar ya que, en las inslituciones prima, la seleccién

por imerés politico y por consiguiente el ambiente Iaboral de sus empleados, tiende a

la incertidumbre, porque pueden llegar a considcrar que requieren mucha inversion

para seleccionar personas que sean capaces dc llevar a cabo una buena gestion. Algo

que no consideran primordial; sin embargo, la postura que toman estas organizaciones

no es la correcta, puesto que el costo de una mala seleccion personal, lleva consigo

de}401cientedesempe}401oIaboral perjudique cn gran medida el rendimiento de la

organizacién.

La seleccién de personal, Segim Chiavenato �034esescoger y clasi}401carlos candidatos

mas adecuados a las necesidades de la organizacién." Es decir, escoger entre los

candidates reclutados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la

empresa, tratando de mantener 0 aumcntar la e}401cienciay el rendimiento del personal.

En cuanto al proceso de la seleccién del personal, juega un papel clave dentro de la

organizacién, puesto que ésta repercute en el programa de evaluacion y métodos de

evaluacion en los trabajadores; como consecuencia de ello, las organizaciones buscan

mejorar continuamente a través de procesos y estrategias la captacién dc personal

idéneo, de manera que sus empleados retomen los objetivos de la organizacion con el

propésito de incrementar la productividad y la competitividad organizacional.

El desempe}401oIaboral seg}401n,Bohlander (2001): es el grado en que el talento humano

lleva a cabo las actividades y tareas de la organizacién de acuerdo a cienos criterios,

estandares, pautas de accién 0 logra resultados de acuerdo a los planes establecidos.

En base a 10 anterior, para que el desempe}401oIaboral de los empleados sea productive

y constante, es necesario que éstos cuenten habilidades y destrezas para su

funcionalidad e}401cieme,donde se les puedan delegar mayor autoridad, darles una

mayor responsabilidad y recompensar sus logros obtenidos.
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Cupitulo I

Marco Rcfcrencial

1.1. Bases teéricas

1.2. Antecedentes de la investigacién.

Para el desarrollo de la presente investigacién se tomé como referencia los siguientes

trabajos

En el zimbito Internacional

Desempe}401oIaboral y condiciones de trabajo docente en chile: influencias y

percepciones desde los evaluados (Benicelli, octubre 2010), el presente trabajo

tiene como objetivo general de la investigaciénz indagar y caracterizar las

percepciones que tienen los docentes respecto de la satisfaccién Iaboral y las

condiciones de trabajo como factores in}402uyentesen sus desempe}401oslaborales, y

analizar la relacién que tiene con sus resultados en la evaluacién de desempe}401o

docente (EDD) en Chile. El tipo de estudio que se realizé en la investigacién es

principalmente descriptivo. Seglin, Heméndez, Feméndez y Baptista (2001) estas

investigaciones se llevan a cabo cuando el objetivo es describir situaciones

especi}401cas,es decir, la manera en que se mani}401eslaun fenémeno en particular.

Debido a que el tema que estudiaron pretende identi}401caren qué medida ciertas

Variables in}402uyenen los resultados de la evaluacién de desempe}401odocente (EDD)

de los docentes, consideraron pertinentc utilizar este tipo de estudio. El enfoque

metodolégico que se utilizé en esta investigacién fue el cualitativo. La técnica con la

cual se trabajaré es la entrevista semi�024estructurada,tame a docentes como a algunos

expertos. La utilizacién de la metodologla cualitativa sejusti}401capor la necesidad de

incorporar las percepciones de los actores cemrales del proceso educativo (docentes)

con respecto a la evaluacién docente, y, de esta manera, discutir un tema y analizarlo

entendiendo las diferentes légicas se construyen (importancia de la estrategia

cualitativa). Finalmente, una de las primeras conclusiones de esta investigacién es

que la profesién docente esta inmersa en un sistema escolar (escuela) y a su vez este

sistema es un re}402ejode la sociedad actual. Desde el punto de los docentes, esto

implica que estos son actores que pueden ser considerados sujetos de una comunidad

educativa, que le permite desenvolverse dentro de un marco determinado (pero no

1
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determinisla) por cienas condiciones materiales y sociales (que producen la

satisfaccién Iaboral) de trabajo, las que in}402uiranen el desempe}401ode los docentes y,

por tanto, sus resultados en las evaluaciones dc desempe}401o.Destaca también la

importancia de la relacién entre condiciones de trabajo. desempe}401oy la evaluacién

de desempe}401odocente. Si bien esta relacién no era clara al inicio de la investigacién

y se encontraba enunciada mas bien como una hipétesis de trabajo, luego de la

investigacién es posible encontrar vinculos entre estas tres variables.

Reclutamiento, seleccién, contratacién e induccién de personal en el ministerio

de la vivienda y urbanismo (Gaune, 2007). El presente trabajo de investigacién

ruvo como objetivo de estudio conocer cl proceso de reclutamiento, seleccién,

contratacién e induccién del personal, en el ministerio de vivienda y urbanismo,

desde la aplicacién de la nueva ley del trato Iaboral (Ley N° 19.882/2003). Esta

investigacién analizo los procedimientos, tal como se realizan en la vida cotidiana al

interior del ministerio de vivienda y urbanismo, para después, analizarlos de forma

mas exhaustiva en la presentacién de los resultados. Desde el punto de vista de los

objetivos, este estudio es de tipo descriptivo. El propésito de la investigacién es

describir los procesos y procedimientos. Para conocer como se ha desarrollado e]

proceso de reclutamiento, seleccién, contratacién. Para dar Valor al tema estudio, se

realizé dos tipos de entrevistas, tame a funcionarios que ingresaron antes y después

de la aplicacién de la ley, y otra entrevista a expertos en recursos humanos, quienes

estén completamente relacionadas con el tema dc estudio. Finalmente llegaron a las

siguientes conclusiones. Muchas organizaciones hacen grandes esfuerzos en los

procesos de reclutamiento y seleccién, pero a menudo ignoran las necesidades de los

nuevos integrantes, después de haber sido contratados. Lo esperado de una induccién

es, que debe durar aproximadamente entre 3 a 6 meses, porque de esta forma el nuevo

funcionario se sentiria respaldo y ademés sc comprobaria el buen funcionamiento del

nuevo contratado.

En el émbito nacional

Se realizé una investigacién en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos

de la facultad de ciencias administrativas unidad de post grado cuyo proyecto

es titulado �034Lanueva gestirin rle personas y su evaIuucio'n de desempe}401oen
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empresas c0mpetirivas(Sanchcz, 2003) El presente trabajo dc investigacién, tuvo

como objetivo de investigacién analizar las teorias y enfoques sobre la concepcién

de la funcién de recursos humanos (RRHH) y su relacién con la geslién de evaluacién

de su desempe}401oen la empresa compctiliva. Teniendo como tipo de investigacién.

cl presente estudio re}401nelas condiciones metodolégicas de una investigacién

aplicada, en razén, que se ulilizaron conocimientos de las Ciencias administrativas, a

fin de aplicarlas en el proceso de la gestién de desempe}401ode una empresa

competitiva. E] nivel de investigacién de acuerdo a la naturaleza del estudio de la

investigacién, re}401nepor su nivel las caracteristicas de un estudio descriptive

explicativo y correlacionado. Finalmente, el proyecto de investigacién se llegé a las

siguientes conclusiones que los procesos de gestién de evaluacién dc desempe}401o

estan sufriendo grandes modi}401cacionesa }401nde adecuarse a las nuevas exigencias de

los escenarios modernos. La nueva concepcién de los recursos humanos y el

establecimiento de un sistema de gestién de evaluacién de su desempe}401o,incidira en

el desarrollo de las empresas en un entomo de alta competitividad.

En el émbito Local

Se realizé una investigacién en la Universidad Nacional Micaela bastidas de

Apurimac de la facultad de administracién cuyo proyecto titulado �034lamotivacién y

su in}402uenciaen el desempe}401oIaboral en la municipalidad de Antabamba�035.(Narvéez

José 2010 Apurimac, Peril) fue presentada como Tesis para Optar el Grado

Académico de: Licenciado en administracién, el autor fue: Jose Carlos Vilca

Narvéez. El tipo de estudio que se realizé en la investigacién es principalmente,

bésica denominada pura 0 fundamentalmente porque busca el progreso cienti}401ca,y

porque amplia los conocimientos teéricos, su nivel de investigacién es explicativo,

causal. El enfoque metodolégico que se utilizé en esta investigacién }4011eel

cualitativo, cuantitativo. En tal trabajo mencionan el tema de motivacién y su

influencia en el desempe}401oIaboral de los servidores de la municipalidad de

Antabamba enfoca la importancia del estudio para un buen cumplimiento de los

objetivos institucionales y de esa manera brindar los servicios de manera eficiente y

e}401caza los usuarios y bene}401ciariesde la localidad.
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1.2.1 El proceso de seleccién de personal.

El reclutamiento y la seleccién de personal, son dos fases de un mismo proceso:

consecucién de recursos humanos para la organizacién, El reclutamiento tiene

como objetivo especi}401cosuministrar Ia materia prima para la seleccién: Los

candidates. E1 objetivo cspeci}401code la seleccién es escoger y clasi}401carlos

candidatos mas adecuados para satisfacer las necesidades de la organizacién

(Chiavenato I. , Administracion de recursos Humanos, 1999, pag. 168).

Seglin, Chiavenato, Ia seleccién �034esescoger y clasi}401carlos candidatos mas

adecuados a las necesidades de la organizacién.�035Es decir escoger entre los

candidates reclutados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la

empresa, tratando de mantcner o aumentar la e}401cienciay el rendimiento del

personal.

Segfm, Sherman-Bohlander-Snell, seleccién �034esel proceso de elegir individuos que

tienen cualidades importantes para cubrir vacantes existentes o proycctada�035.

En la mayoria de las organizaciones, la seleccién es un proceso continuo. La

�030rotacién es inevitable y deja vacantes que se deben cubrir con solicitantes de

adentro 0 de fuera de la de la organizacién, 0 bien con personas cuyas aptitudes

fueron evaluados antes. Es comim tener una lista de espera de solicitantes para

llenar vacantes temporales 0 permanentes (Bohlander, 201 1, pég. 128).

4
 

cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



Figura 7

Pasos del proceso de seleccién.

Nota. Lax pusos pucderv ru/'iur' /:'.\' /mxib/e que un salicimnlu sea reclmzadn 4/ex/zzlés dc czla/qzziul�030

paso delproceso.

NW 5: V 71 v v yr? �030my�031�030

5- : :2.-.~:...':.;.�030.~..;»x;.v-;.'~;..:. 1

-e v r:»\�0302 �030-r

Fuente: Sherman�024B0l1lander�024Snell.Administracién de recursos humanos. I2"Edicién

capitulo 4 �024pdg.1 74

La seleccién, implica escoger para su contratacién a un subconjunto de trabajadores

de un conjunto total (poblacién) de personas disponibles en cualquier momento; por

consiguiente, la seleccién e}401cienteno �030esun proceso aleatorio 0 al azar, puesto que

los elegidos se escogen bajo la suposicién de que éstos tienen mayores

probabilidades de ser mas e}401cientesque los eliminados. La tarea del psicélogo en

la seleccion de personal consiste en asegurarse que ésa suposicién sea realmenle

vélida, como resultado del empleo de instrumentos y procedimientos cienti}401cosy

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

Segiln, (Cohen, 1981), la seleccién consiste esencialmente en comparar las

aptitudes y posibilidades del candidato con la exigencia del puesto. Entonces, en la

Seleccion de Personal subyace el concepto de equilibrio entre las exigencias del

puesto)�030las potencialidades y caracteristicas de la persona.

La seleccién de recursos humanos puede de}401nirsecomo la eleccién de la persona

adecuada para un cargo determinado, en un sentido mas amplio, escoger entre los

candidates presentados a los més adecuados para ocupar los cargos existentes en la
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empresa, tratando de manlener o aumentar la e}401cienciay el rendimiento de personal

(Ferraro, 2001).

Entonces una seleccion de personal implica tomar una decision con respecto de a

quién contratar o no haeerlo. �034(...)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 dc contratacion" (Gomez, Balkin, & Cardy, 2001).

For 10 tanto, se puede decir que, la seleccion dc personal busca solucionar dos

problemas }401mdamentales:

- Adecuacion del hombre al trabajo.

- E}401cienciadel hombre en el cargo.

Todas las empresas necesitan el capital humano para funcionar, sea en forma de

trabajo }401sico0 de trabajo intelectual, afectivo y social. Esta energia humana no

puede pertenecer a la empresa, es necesario atraerla. Las personas, como las

empresas, son dinamicas y cambiantes. Una tarea importante, es captar los talentos

humanos y conservarlos dentro de la empresa. Sin embargo, siempre se presentaré

la necesidad de integrar nuevas personas por varias razones (Arias & Heredia,

2006).

a) Fines de la seleccion

�024Contribuir a los objetivos }401nalesde 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 econémica que hace la organizacién al incorporar

a personas sea rentable, en funcion de los resultados esperados de ellas.

- Comratar y ubicar a los solicitantes de un puesto de trabajo de forma que se

satisfagan tamo los intereses de la organizacion como los del individuo.

b) La seleccién de acuerdo a la ley

El reglamento del D.L. 276 (D.S. 005-90-PCM) estable en su arlieulo 29°, que, el

concurso de ingreso a la administracion ptnblica comprende las fases de

convocatoria y seleccién de personal, por ello Ia fase de seleccién comprende la
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cali}401caciéncurricular. la prueba de aptitud y/o conocimiento, la publicacién del

cuadro de méritos y el nombramiento 0 contratacién correspondiente.

La ley de servicio civil ley 30057, de}401neel proceso de seleccién en Capitulo I

lncorporacién al Servicio Civil y en su articulo 8 proceso de seleccién de}401necomo:

es el mecanismo dc incorporacién al grupo de directivos ptiblicos, servidores civiles

de carrera y sewidores de actividades complementarias, tiene por }401nalidad

seleccionar a las personas mas idéneas para el puesto sobre la base del mérito,

competencia y transparencia, garantizando la igualdad en el acceso a la funcién

p}401blica.

Asimismo, se}401alazen el caso de los servidores de con}401anza,el proceso de seleccién

se limita al cumplimiento del per}401lestablecido para el puesto y no requieren

aprobar un concurso publico de méritos.

1.2.1.1 Teorias de contenido del proceso de seleccién de personal.

La teoria de relaciones humanas, surgié de la necesidad de contrarrestar la fuerte

tendencia de la deshumanizacién del trabajo, iniciado con la aplicacién de los

métodos rigurosos y precisos, a los cuales los trabajadores debian someterse

forzosamente. Teoria desarrollada por Elton Mayo, y sus colaboradores, surgié

como consecuencia inmediata de los resultados obtenidos en el experimento de

Hawthorne. Fue bésicamente un movimiento de reaccién y de oposicién a la teoria

clésica de la administracién(Mayo, teoria de las relaciones humanas, 1999, pég.

117).

1.2.1.2 Reclutamiento de colaboradores en el proceso de seleccién.

El reclutamiento especi}401camentees una tarea de divulgacién, de llamada de

atencién, dando a conocer de la existencia de una plaza e interesando a los posibles

candidates; es, por tanto, una actividad positiva y de invitacién; En cambio la

seleccién es una actividad de impedimentos, de escogencia, de opcién y decisién,

de }401ltrode entrada, de clasi}401caciény por consiguiente, restrictiva (Villegas, 2004,

pég. 75).
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Reclutamiemo. incluye los avisos de prensa que en la mayoria de los casos solo se

utilizan para dar a conocer una ofena en la que escasea el personal cuali}401cado.

Parece ser. en la mayoria de las empresas. �034quelas vias de reclutamicmo més

utilizadas son las redes sociales, de tipo de relaciones familiares, dc amistad, de

vecindad 0 de simple referencia, sobre todo en las peque}401asempresas en donde

prima un control simple del trabajo. Sin embargo, también es notoria la pérdida de

imponancia 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

més despersonalizado y que exige mayores controles (Novajra, 200], pég. 156).

1.2.1.3 Fuentes de abastecimiento de colaboradores.

Las fuentes de obtencién de postulantes o lugares donde se localizan candidates

posibles, son los puntos de referencia, hacia las cuales las empresas hacen llegar

las ofertas de trabajo, seglin sus necesidades 0 puestos vacantes, con el objeto de

obtener los postulantes necesarios para efectuar la seleccién. Entre las fuentes de

reclutamiento de personal tenemos:

Colaboradores dentro de la propia empresa, archivos de postulantes, escuelas,

institutos, superiores 0 universidades, recomendaciones de colaboradores, o}401cinas

de colocacién. mercado Iaboral, otras empresas especializadas.(Villegas, 2004,

pég. 77).

1.2.1.4 Medios de reclutamiento en proceso de seleccién.

Son las diferentes formas 0 conductos posibles de hacer publico las convocatorias

de necesidad de recursos humanos, especi}401camenteconsiste en informar a las

diversas fuentes la necesidad de coberlura de vacantes y las caracteristicas de su

respective Per}401lOcupacional, con la }401nalidadde interesar a posibles candidatos y

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

Las convocatorias verbales o escritas formuladas a los colaboradores, Las cartas

de convocatoria remitidas a las universidades y centros de formacién superior, Los

avisos de convocatorias publicados en diarios y revistas especializadas.(Villegas,

2004, pég. 79)
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1.2.1.5 Politicas de reclutamiento y seleccién de colaboradores.

Son las guias 0 normas que se establecen en la empresa, para una gestién mas

e}401caz,Ienicndo la responsabilidad formularlas, la direccién de desarrollo de

recursos humanos. y légicamente tienen que ser aprobadas por la gercncia: Estas

politicas se establecen con la }401nalidadde reclutar y seleccionar el recurso humano,

en una forma justa, formal, transparente y sobre todo colaboradores con los

requisilos y caracleristicas que se adecuen al puesto o cargo; por lo que la comisién

0 jurado de concurso debe tenerlo en cuenta en el proceso de seleccién. He aqui

algunos ejemplos:

Las vacantes seran ocupadas prioritariamente con personal de la empresa,

promoviendo su linea de carrera, siempre que cumpla con los requisites y

exigencias de los puestos. El reclutamiento de postulantes para la seleccién se

llevaré a cabo mediante la convocatoria a concurso intemo o extemo. Todos los

postulantes serén sometidos necesariamente y obligatoriamente al proceso dc

seleccién técnica. Es politica de la empresa colocar personal competente en todos

sus niveles jerarquicos de la organizacién. El per}401locupacional del puesto vacante

constituye la base técnica sobre la cual se desarrollarzi la seleccién. Contiene las

funciones del puesto, sus requisites de instruccién, experiencia y conocimientos,

asi como las aptitudes y caracteristicas de personalidad requeridas.

El proceso selectivo comprenderé el anélisis de las cali}401cacionesde los

postulantes, la aplicacién de pruebas précticas y entrevistas técnicas, y la

veri}401caciénde sus condiciones actitudinales, de personalidad y salud. El

reclutamiemo y seleccién de recursos humanos, se efectuaré en un marco de

estricta ética. Las plazas 0 puestos se adjudicaran en estricto cumplimiento al orden

de méritos de los postulantes. La edad maxima para el ingreso a la empresa, seré

de: funcionarios y ejecutivos 30 a}401os,personal técnico y auxiliar 25 a}401os.

1.2.1.6 Técnicas de seleccién

Obtenida la informacién basica respecto del cargo que se debe cubrir, también se

debe obtener informacién respecto de 105 candidates que se presentan. E1 paso

siguiente es la eleccién de las técnicas de seleccién para conocer y escoger a I05
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candidalos adecuados. Las técnicas de seleccion se agrupan en cinco categorias:

entrcvislus. pruebas de conocimiento 0 de capacidad, pruebas psicométricas,

pruebas dc personalidad y técnicas de simulacién (Chiavenalo I. , Gcslion Del

Talento Humano, 2004, pég. 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 con}401abilidad.Ademés debe

ser el mejor mecanismo de prediccién del buen desempe}401oen el futuro del

candidato en el cargo.

De este modo, Ios resultados de la evaluacion de desempe}401oy los resultados de la

prueba 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

}401sicas.En la préctica, se elige més de una técnica de seleccion para cada caso,

entre entrevistas de seleccién, entrevistas técnicas, pruebas de conocimiento,

pruebas de capacidad, pruebas psicométricas, pruebas de personalidad y técnicas

dc simulacién. Si el cargo es sencillo,�030como la mayoria de los cargos por horas,

generalmente 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

pruebas de conocimientos, pruebas psicométricas, pruebas de personalidad y

técnicas de simulacion, ademés de entrevistas con diversa personas encargadas de

tomar decisiones o formar opinion en la organizacién. Veamos las caracteristicas

de las técnicas de seleccién.

1.2.1.7 Entrevistas de seleccién.

La entrevista de seleccién es un proceso dc comunicacién entre dos 0 més personas

que interact}402an,y una de las partes esté interesada en conocer mejor Ia otra. Por

un lado, esté cl entrevistador 0 encargado dc tomar la decision y, por el otro, el

entrevistado o candidato. El entrevistado parece una caj a negra que debe abrirse y
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a la cual se Ie aplican determinados estimulos (entradas) para veri}401car(Tomg

Ding. j.m, 2007, pég. I55) sus reacciones (salidas) y, con basc en estas, establecer

las posibles relaciones de causa y efecto 0 veri}401carsu componamiento frame a

delerminadas situaciones. A pesar de fuente componente subjetivo e impreciso, la

emrcvista personal es la que mas in}402uyeen la decisién final respecto de los

candidatos. Probablemente, la entrevista es el método mas utilizado en la seleccién

del personal.

(Ting-Ding, 2007, pég. 65), a}401rmaque en el mismo trabajo, plantean que en la

entrevista de seleccién se establece una relacién de poder, de tal suene que dicho

ejercicio de poder puede terminar generando abuso, en tanto la posibilidad de que

en ellas se someta a estrés innecesario, en este sentido a}401rman:En el caso de la

emrevista nos encontramos con una relacién de poder en la que generalmente el

entrevistador posee algo que el entrevistado quiere; aunque Ia medida en que el

entrevistado domine probablemente variaré de acuerdo con la cantidad y calidad

de los candidatos.

De manera inevitable, donde hay poder existe la posibilidad de abusar de él,

emprendiendo comportamientos no éticos y violando asi los derechos del

candidato. Ademas, es probable que carezca de utilidad someter a los candidates a

estrés de manera innecesaria, ya que la evidencia sugiere que la manera en que son

tratados los candidatos afecta su disposicién 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 técnica de la observacién.

La idea de la entrevista es una serie de preguntas y respuestas, que resultan algo

inexactas. Algunas entrevistas principalmente en el contexto de investigacién

ocurren efectivamente a través de esa secuencia, pero otras entrevistas en el

contexto de la accién correctiva, ocurren mediante una comunicacién

considerablememe menos estructuradas a través de intervenciones mas 0 menos

libres de personas involucradas.

Realizacién de las entrevistas, en estas aparecen los prejuicios de los

entrevistadores, sus creencias, sus discursos respaldados por un reforzado

cienti}401cismoy una ideologia de la productividad y de la e}401ciencia.En el proceso
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de evaluacién Se tienen cn cuenta algunas actitudes que se valoran ampliameme.

En primer lugar la con}401anza,entendida como la seguridad sobre el careictcr

previsible, no problcmélico del candidate al puesto de trabajo. A esto Ie sigucn cl

entusiasmo por el trabajo. cl deseo de superacién y la aceptacién incondicional a

las normas, cualidades muy relacionadas con la productividad y organizacién de la

empresa, (Novajara. 200], pég. 85).

1.2.1.8 Pruebas de conocimiento 0 de capacidad.

Las pruebas de conocimiento son instrumentos para evaluar el nivel dc

conocimiento gcncral y especi}401code los candidatos exigidos por cl cargo 0

vacante. Trata de medir el grado de conocimientos profesionales 0 técnicos, como

nociones de infotmética, contabilidad, redaccién, inglés, etc. Por otro lado, las

pruebas de capacidad constituyen muestras de trabajo utilizados como pruebas

para comprobar el desempe}401ode los candidates.

Estas pruebas, tratan de medir el grado de capacidad 0 la habilidad para cierlas

tareas, como la pericia en el manejo de computadores, la perccia del conductor de

camién u operador de un cargador, de la digitadora 0 del operador de méquinas.

Como existen diversas pruebas de conocimiemos y de capacidades, es necesario

clasi}401carlosconjuntamente en cuanto al alcance, forma de aplicacién y

organizacién. Y en cuanto a su alcance las pruebas de conocimiento 0 de capacidad

pueden ser generales 0 especi}401cas.

1.2.2 Desempe}401oIaboral I

El desempe}401o:es el comportamiento 0 los medios instrumentales con los que

pretende ponerlo en préctica (Chiavenato, 2009).

El desempe}401oIaboral, es 61 grade en que el talento humano lleva a cabo las

actividades y tareas de la organizacién de acuerdo a ciertos criterios, esténdares,

pautas de accién 0 logra resultados de acuerdo a los planes establecidos. Al respecto

Bohlander (2001) menciona: �034(...)Combinacién especi}401cade précticas de

RR.HH., estructuras y procesos dc trabajo que aumentan al méximo cl

conocimiento, la habilidad. el compromiso y flexibilidad de los empleados�035.
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El desempc}401oIaboral. involucra el entendimiento de las relaciones humanas,

emociones compctencias, sentimientos; elementos muy importantcs en la dircccion

al cumplimiento de metas y objetivos. Un alto desempe}401oIaboral seré aquel que

logra establecer vinculos emoclonales tan fuertes como para ser capaces dc

sacri}401carlos intereses particulares por el bienestar comun y es capaz de resistir a la

adversidad y perseverar hasta alcanzar los objetivos, involucrandose en una mejora

constante pues cuenta con la iniciativa y la capacidad de innovacién.

El desempe}401o,esté asociado con los logros individuales 0 colectivos al interior de

una organizacion, y al alineamiento de la gestion con las metas y objetivos de la

organizacién. Por lo tanto el desempe}401oes una magnitud de los logros de una

organizacién.

El componamiento del talento humano esta relacionado con el trabajo, lo cual

consiste saber si el empleado es productivo, si su rendimiento es lo que realmente

la organizacién ha deseado al momento de contratarlo. L0 cual como debe ser ayuda

a la organizacion a desarrollarse y ofrecer mejores servicios.

La evaluacién del desempe}401o(ED), segun, Mondy y Noe (2005), es un sistema

formal de revision y evaluacion del desempe}401olaboral individual 0 de equipos.

Aunque, la evaluacion del desempe}401ode equipos as fundamental cuando éstos

existen en una organizacion, cl enfoque de la ED en la mayoria de las empresas se

centra en el empleado individual. Sin importar el énfasis, un sistema de evaluacion

e}401cazevalua los Iogros e inicia planes de desarrollo, metas y objetivos.

a) El desempe}401odepende de las competencias de las personas

Las competencias son el conjunto de capacidades cognitivas, procedimentales y

actitudinales que pueden ser alcanzadas 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 realizacién personal y social.

El desempe}401o,es la capacidad de responder a demandas complejas y llevar a cabo

tareas diversas de forma adecuada. La cual supone una combinacién de habilidades,

précticas, conocimiemos, motivacién, valores éticos, actitudes, emociones y otros
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componenlcs sociales y de componamicnto que se movilizan conjuntamemc para

lograr una accién cficaz.

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

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

Lo cual para un buen desempe}401ose requiere de competencias como los

conocimientos, habilidades, actitudes personales y sociales.

b) El desempc}401ocomo producto de la capacidad, el apoyo y el esfuerzo

Schermerhom (2006) aduce:

(...) el desempe}401oIaboral, es la cantidad y la calidad de las tareas realizadas por un

individuo 0 un grupo de ellos en el trabajo. Es una piedra angular de la

productividad, y debe contribuir al logro de los objetivos organizacionales. De

hecho, en mas y mas organizaciones se aplica un criterio de valor agregado para

evaluar el mérito de los puestos y/o de sus titulares. El desempe}401oen cada puesto

debe agregar valor a la produccién de bienes y/o servicios titiles de la organizacién.

Entonces el desempe}401oIaboral, es la e}401cienciacon que se llevan las actividades, Ia

utilizacién de los recursos; y la e}401caciaen el cumplimiento de metas y objetivos

que se ha planteado la organizacién. En la cual como dice el autor aumentando a lo

citado, la prueba de la habilidad de un gerente para desarrollar puestos de valor

agregado consiste en descubrir que signi}401cael trabajo para los demés y

posteriormente crear los puestos y el ambiente de trabajo que les ayude a lograr

niveles elevados de desempe}401oy satisfaccién. Un buen desempe}401ode las personas

seré motivadora y alentadora para la empresa y/o institucién. El desempe}401oes igual

a la capacidad que tiene la persona, por el apoyo que reciba de la organizacién y

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

Para que se logre un desempe}401oelevado en cualquier situacién de trabajo, la

persona debe poseer las aptitudes correctas (creando Ia capacidad para

desempe}401arse,trabajar arduamente en la tarea (mostrando la disposicién para

desempe}401arse),y contar con el apoyo necesario (creando la oportunidad para
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desempc}401arse),estos tres factores son imponanles y necesarios; si {alta uno 0 mas

de ellos. es probable que haya perdidas de desempe}401oy que se establezcan Iopes

de dcscmpc}401olimitados.

c) El desempe}401ocomienza con la capacidad

La capacidad, es el fundamento basico de las aptitudes y habilidades, la capacidad

establece Ia posibilidad de un individuo para desempe}401arseen un alto nivel de

logro. Este es el elemento central en la gestién del talento humano. La seleccién

adecuada de empleados trae a las personas con la capacidad adecuada para ocupar

un puesto; la mala seleccién no permite esto. La capacitacién y desarrollo e}401caces

mantienen actualizadas las habilidades de las personas y permiten que su trabajo

sea relevante; la capacitacién de}401ciente0 insu}401cienteno lo permite.

El objetivo de mantener y desarrollar la capacidad de los trabajadores en cada

puesto debe ser elemento esencial en todas las polfticas e iniciativas de desarrollo

de recursos humanos.

d) El desempe}401orequiere apoyo

E1 apoyo crea un ambiente de trabajo rico en oportunidades para aplicar el propio

talento para obtener la maxima ventaja. Para utilizar plenamente su capacidad, los

trabajadores necesitan su}401cientesrecursos, objetivos e instrucciones claras, estar

libres de reglas y restricciones Iaborales innecesarias, tecnologias adecuadas y

retroalimentacién del desempe}401o�024proporcionar estas y otras formas de apoyo, para

hacerlo correctamente se requiere la disposicién para llegar a conocer los trabajos

a realizar y a las personas que los hacen. Hasta el individuo mas capaz y dedicado

no alcanzara los niveles mas elevados de desempe}401oa no ser que cuente con el

apoyo apropiado.

e) El desempe}401oimplica esfuerzo

El esfuerzo 0 la disposicién para trabajar arduamente en una tarea, es un

componente irremplazable del lugar de trabajo de alto desempe}401o.Hasta los

trabajadores mas capaces no Iograran un alto desempe}401ode manera consistente a
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menos que estén dispuestos a rendir su méximo 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 organizacién de las

hcrramientas necesarias y acompa}401een cada momento al personal, para que vea

que su esfuerzo es reconocido y de alguna manera se sienta motivado para

desempe}401arseoptimamente.

Segtln, Sherman (2001), la evaluacion del desempe}401oes una sistémica apreciacién

del desempe}401odel potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda

evaluacion es un proceso para estimular 0 juzgar el valor, la excelencia, las

cualidades dc alguna persona. Es un medio a través del cual es posible localizar

problemas de supervision de personal, de integracion del empleado a la

organizacién 0 al cargo que ocupa.

Evaluar y mejorar el desempe}401oseg1'm,(Bohlander,201 1, pég. 258), los programas

de evaluacién del desempe}401o,que son una de las herramientas mas litiles de que

dispone la organizacion para mantener y aumentar la �030productividad,asi como para

facilitar e1 avance hacia las metas estratégicas. Todos los gerentes vi gilan la forma

de trabajar de los empleados y eval}401anel modo en que esto se ajusta a las

necesidades de la organizacion. Se dan idea del valor relativo de los empleados

para la organizacion y buscan maximizar la contribucién de cada persona.

Aunque, si bien los procesos continuos inforrnales son de vital importancia, la

mayoria de las organizaciones realizan también una evaluacion forma] de

desempe}401ouna 0 dos veces al a}401o.

(Robbins, 2004, pég. 568), vincula el desempe}401ocon la capacidad dc coordinar y

organizar las actividades que a] integrarse modelan el comportamiento de las

personas involucradas en el proceso productive. complementa al determinar, como

uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempe}401o,es la }401jacion

de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempe}401o,porque ayuda a

la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son

faciles.
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(Palaci. 2005, pég. 155), plantea que: �034Eldesempe}401oIaboral es el valor que se

cspera aportar a la organizacién de los diferentes episodins conductuales que un

individuo lleva a cabo en un periodo dc tiempo�035.Estas conductas, de un mismo 0

Varios individuo(s) en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirén a la

e}401cienciaorganizacional.

Segfm (Drucker, 2002, pég. 75), al analizar las concepciones sobre el desempe}401o

Laboral, plantea se deben }401jarnuevas de}401nicionesde este término, formulando

innovadoras mediciones, y seré preciso de}401nirel descmpe}401oen términos no

}401nancieros.

Drucker, considera como prioritarios, el ejercicio de introspeccién y posterior

autoconocimiento dentro de las siguientes areas del desarrollo humano. En resumen

y a modo de pregunta, estas serian: fortalezas de trabajo, personalidad, estilo de

trabajo, el aprendizaje, los valores, y como me relaciono.

Segtm, (Benavides, 2002, pég. 72), al de}401nirdesempe}401olo relaciona con

competencias, a}401nnandoque en la medida en que el trabajador mejore sus

competencias mejoraré su desempe}401o.Para esta autora, las competencias son

�034comportamientosy destrczas visibles que la persona aporta en un empleo para

cumplir con sus responsabilidades dc manera e}401cazy satisfactoria. Igualmente,

expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos dc

competencias }401mdamentales,las cuales implican discriminarse y usarse de

conformidad con los objetivos de la organizacién; estas competencias son:

competencias genéricas, competencias laborales y competencias bésicas.

1.2.2.1. Factores que in}402uyenen el desempe}401oIaboral

Las instituciones pfrblicas que brindan servicios para poder ofrecer una buena atencién

a sus usuarios deben considcrar aquellos factores que se encuentran correlacionados e

aciden de manera directa en el desempe}401ode los servidores, entre los cuales se

considera para esta investigacién.
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A) E}401cienciaIaboral: el medio por el cual una enlidad logra alcanzar los

objetivos y metas previstas utilizando solo los insumos necesarios

realizando actividades a un minimo Costo y rcsolvicndo diversos

problemas de realizacién que conllevara a un mayor desarrollo de la

misma.

B) E}401caciaIaboral: esta relacionada con el logro de los objeIivos/ resultados

propuesto, es decir con la realizacién de actividades que permitan alcanzar

las metas establecidas. La e}401caciaes la medida en que alcanzamos el

objetivo resultado

1.2.2.2. Programas y propésitos de evaluacién del desempe}401o.

Segun, Shem1an�024Boh1ander-Snell,un programa de evaluacién del desempe}401opuede

servir a muchos propésitos bené}401cospara la organizacién ya el empleado cuyo

desempe}401ose eval}401a.Los siguientes son solo una muestra de los objetivos.

Dar a los empleados la oponunidad de analizar regularmente el desempe}401oy sus

normas con el supervisor. Proporcionar a] supervisor los medics dc identi}401carlas

forlalezas y debilidades del desempe}401ode un empleado. Brindar un formato que

permita al supervisor recomendar un programa especi}401copara ayudar a un empleado

a mejorar el desempe}401o.Aponar una base para las recomendaciones salariales. Los

programas y propésitos de la evaluacién del desempe}401o.En general, es posible

clasi}401carlascomo adminislralivas y de desarrollo.

1.2.2.3. Propésitos administrativos.

Desde el punto de vista de la administracién, los programas de evaluacién brindan

informacién (nil para toda la variedad de actividades de administracién de recursos

humanos, por ejemplo la investigacién ha demostrado que el uso mas importante de

las evaluaciones dc desempe}401oes fundamentar las decisiones dc compensacién. La

préctica de page por desempe}401ose encuentra en organizaciones de todo tipo.

Asimismo, dicha evaluacién tiene una relacién directa con otras muchas funciones de

recursos humanos, como las decisiones de promocién, transferencia y despido.

18

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



Del mismo modo, posible utilizar estos datos en la plancaci}401mde recursos humanos

para delenninar el valor relativo de los puestos que se encuentran bajo un programa

dc cvaluacién y como criterio y para validar examenes dc sc|ccci(m.

1.2.2.4. Propésitos de desarrollo.

Desde el punto (16 Vista del desarrollo individual, la evaluacién brinda la

relroalimentacién esencial para analizar las fonalezas y debilidades, asi�031como para

mejorar el desempe}401o.Sea cual sea el nivel de desempe}401odel empleado, el proceso

de evaluacién brinda una oponunidad para identi}401carlos puntos de analisis, eliminar

cualesquiera problemas potenciales y establecer nuevas metas para alcanzar un

desempe}401omayor.

Los enfoques mas recientes a la evaluacién del desempe}401ohacen énfasis en la

capacitacién, y en los planes de crecimiento y desarrollo para los empleados. Un

enfoque de desarrollo en la evaluacién reconoce que el propésito de un gerente

consiste en mejorar el comportamiento Iaboral, no solo en evaluar el desempe}401o

anterior. Tener una base sana para evaluar el desempe}401o,es uno de los bene}401cios

principales de un programa de evaluacién.

1.2.2.5. Métodos de evaluacién del desempe}401o. '

Desde los primeros a}401osde su utilizaciém en el gobierno federal de Estados Unidos,

los métodos de evaluacién del personal han evolucionado de manera considerable.

Los métodos nuevos que reflejan, las mejores técnicas y los requerimientos legales, y

que son mas consistentes con los pronésticos de la evaluacién, remplazaron a los

sistemas antiguos. En el analisis siguiente, se verén con cieno detalle algunos métodos

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

Los métodos de evaluacién del desempe}401opueden clasi}401carde manera genérica de

acuerdo con lo que miden: caracteristicas, conductas 0 resultados. Los enfoques con

base en conductas brindan a los empleados informacién més orientada a la accién por,

lo cual sean quiza mejores para el desarrollo. El enfoque con base en los resultados

gana popularidad, ya que se concentra en las contribuciones mensurables que los

empleados realizan en la organizacién.(Bohlander, 201 l, pag. 274)
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1.2.2.6. Métodos de comportamiento.

Una manera de mejorar una escala de clasi}401caciones Ieniendo descripciones de

comporlamiento a lo largo de la escala. Estas descripciones permiten al evaluador

idcntillcar de inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala. Los

métodos de componamiento se desarrollan para describir de manera especi}401caque

acciones deberian (0 no deberian) exhibirse en el puesto. Por 10 general, su maxima

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

1.2.2.7. Métodos de resultados.

En lugar de observar las caracteristicas de los empleados 0 las conductas que exhiben

en el puesto, muchas organizaciones eval}401anlos logros de los empleados que obtienen

mediante el trabajo. Los defensores de las evaluaciones con base en los resultados

a}401rmanque son mas objetivas y otorgan mas autoridad a los empleados. La

observacién de resultados como las cifras de ventas, de produccién, etc. supone menos

subjetividad, por lo cual este menos abierta al sesgo. Ademés, 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).

Este es facultar a los empleados en accion.

1.2.2.8. Evaluacién y calificacién de méritos de los colaboradores

Es un proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados la forma en que

estan desempe}401andosu trabajo y, en principio, a elaborar planes de mejora .Cuando

se realizan adecuadamente las evaluaciones y cali}401caciénde méritos de los

colaboradores, no solo hacen saber a los colaboradores cuél es su nivel de

cumplimiento, sino que in}402uyenen su nivel futuro de esfuerzo y en el desempe}401o

correcto de sus tareas. Si el esfuerzo del colaborador es su}401ciente,seguramente

mejorara su rendimiento. La percepcién de las tareas por el colaborador debe aclararse

mediante el establecimicnto de un plan de mejora (Villegas, 2004, pég. 74).

Uno de los usos mas comunes de las evaluaciones y cali}401cacionesde méritos, es la

toma de decisioncs adminislrativas sobre ascensos, despidos y aumentos

remunerativos. Esta técnica Ia desarrollamos en forma especi}401ca.
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1.3. Marco conceptual.

Desarrollo: Se re}401erea las técnicas, instrumemos } metodologlas que coadyuvan al

cumplimiento de las aclividades y objetivos de la capacitacién. Dentro de los mas

principales tenemos:(sabino Ayala Villegas).

Municipio. Es considerado como la entidad que agrupa tres componentes

interrelacionados: La poblacién, el territorio y la organizacién local.

Identi}401car:Consiste en reconocer que una persona 0 cosa es la supuesta 0 la que se

busca.

Municipalidad. Es la institucién del estado, con personeria juridica, facultada para

ejercer el gobierno de un distrito 0 provincia, promoviendo la satisfaccién de las

necesidades de la poblacién y el desarrollo de su ambito.

Municipalidad misiénz Prestar servicio adecuado de equipamiento e infraestructura,

los mismos que estén destinados a satisfacer las necesidades colectivas de la

ciudadania en general, poniendo énfasis al desarrollo cultural y social, promoviendo

y revalorando las costumbres ancestrales destinadas al desarrollo comunal de la

jurisdiccién(Abancay, 2010). Fomentar el desarrollo econémico social y cultural de

la poblacién, promoviendo la integracién de la poblacién urbana marginal.

Municipalidad visién: Constituir una provincia basada en la economia de peque}401os

y medianos empresarios, que desarrollen actividades agropecuarias, y de tu}401smo,

posesionados en el mercado de productos y servicios de calidad con acceso al sistema

}401nanciero(Abancay, 2010).

Que, la provincia dc Abancay, cueme con un territorio plani}401cado,con areas

vulnerables protegidas, vias urbanas tratadas adecuadamente, cuyos distritos y centros

poblados estén conectados vialmente y con limites de}401nidos.

Constituir una institucién mas representativa y mejor fortalecida con el respaldo de

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

Organizacién: �034Esuna agrupacién deliberada de personas para el logro de algfm

propésito especl}401co�034(Robbins y Coulter, 2000).
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Procesosr �034Esquemaque establece la secuencia de aclividades a realizarse para lograr

los objetivos, y cl tiempo requerido�034(Munch, 1999).

Programa: esqucma que establece la secucncia dc aclividades a realizarse para lograr

los objetivos, y cl tiempo requerido (Munch, 1999).

Técnicas: �034Escl proccdimiento 0 forma particular de obtener datos 0 informacic'm"�030

(Arias, 2006).

Gestién: Todas aquellas acciones y actividadcs que se realizan con el propésito de

alcanzar los objetivos organizacionales.

Sistema: Conjunto de reglas o principios sobre una materia racionalmente enlazados

entre si. La gestién de Talento humano es un sistema, puesto que esta conforrnado por

Varios elementos que no son aislados y que necesitan ser llevados a cabo para su

adecuado cumplimiento.

Talento humano: Las personas que laboran en una institucién independientemente

del cargo que ocupan, los cuales utilizan sus conocimiemos, habilidades y destrezas

para el cumplimiento de sus tareas y funciones, mas conocidos como Recurso

Humano (Chiavenato 2000).

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

personas para el cumplimcnto de sus actividades dentro de la institucién.

E}401ciencia:Capacidad del lalento humano para cumplir con sus objetivos y metas en

forma adecuada y precisa, economizando los recursos que se requieren para ello. Mas

resultados con la utilizacién de menor cantidad dc recursos.

E}401cacia:Capacidad del Talento humano para el cumplimiento de objetivos y metas

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

Metodologia de la invcstigacion

2.]. Tipo y nivel de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacién segtm el proposilo de la investigacion es baisica, debido a

que, �034denominadapura o fundamentalmente porque busca el progreso cienti}401ca,y

porque amplia los conocimientos teéricos" (Culipa, EL MAPIC, 2006, pég. 45)

2.1.2. Nivel de investigacion

El nivel de investigacién es descriptiva �034suobjetivo central es exponer las

caracteristicas del fenémeno, y por tamo, una o mas variables dependieme de una

poblacion de}401nida(Cutipa, EL MAPIC, 2006, Pég.50)�035correlacional Su

}401nalidades conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o mas

conceptos, categorias 0 variables en un contexto en particular. En ciena medida tiene

un valor explicativo, aunque parcial, ya que el hecho dc: saber que dos conceptos 0

variables se relacionan aporta cierta informacién explicativa (Sampieri, edicion 2006

pag.85).

2.2. Método y dise}401ode investigacion

2.2.1. Método de la investigacion

El método ciemi}401coaplicado a la ciencia social y administrativo, es la deduccién

�034descubrirnuevos conocimientos de 10 general para llegar a lo particular y el anélisis;

�034quees la separacion material 0 mental del objeto de investigacion en sus panes

integrantes con el proposito de descubrir los elementos esenciales que lo conforman

con el propésito de descubrir elementos esenciales, aspectos mas signi}401cativos.Con

el proposito de descubrir elementos esenciales, aspectos mas signi}401cativos.El dise}401o

corresponde a una investigacion �034descriptivecorrelacionaf�030no experimental, de

caracter transversal y con veri}401cacionde hipotesis de investigacion y la relacion de

sus variables. En donde la variable dependiente (Y) es funcion (f) de la variable

independiente (X), es decir, que la seleccion de personal in}402uyeen el desempe}401oen

menor o mayor cuanlia.
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2.2.2. Dise}401ode la investigacién.

E1 Iérmino dise}401o,se re}401erea1 plan 0 cstmlcgia concebida para obtener la informacién

que se desea.

E1 proyecto de investigacién tiene un disc}401ono experimental ya que no se

manipulara, deliberadamente las variables. esto por razén de que, en gran parte se

haré, de Varios estudios cuantitativos, y por eso se analizaran las hipétesis

formuladas en un contexto parIicu1ar.(Sampieri, edicién 2006, pégs. 120-149)

2.2.3. Poblacién

Se de}401nepor poblacién a1 mayor conjunto de individuos, objetos 0 entidades que

tienen una caracterfstica comfm, cuyo estudio nos interesa, de}401nidosen un espacio y

tiempo especi}401cos,donde cada uno de Ios elementos de este conjunto se denomina

unidades de analisis. (Llasaca Cahuata, 2010, p.12)

Por otro lado se de}401nea la poblacién como el grupo de todos los elementos de}401nidos

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

2.2.4. Caracteristicas y delimitacién.

La Poblacién de estudio seré la cantidad de trabajadores que Iaboran en la

municipalidad provincial de Abancay en el a}401o2010, que en total son 268 personas.

Las cuales estén divididas de la siguiente manera (Abancay, Cuadro de Asignacion

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

Tabla I

Poblacién de Irabajadores en la municipa/idad de Abancay

TOTAL OCUPADOS 202

TOTAL PREVISTOS 66

TOTAL GENERAL 268

Fuente 1: CAP. (cuadro de asignacién de personal 2010) resume
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Ubicacién espacio temporal.

/ Depar1amen1o:Apur1'mac.

\/ Provincia: Abancay.

~/ Distritoz Abancay.

~/ A}401o:2016.

2.3. Muestra.

Se entiende por muestra a una proporcién, grupo 0 cantidad de elemento

seleccionados que represeman a grandes grupos de elementos, universe 0 poblacién.

que tiene caracteristicas comunes, con }401nalidadde obtener conclusiones generales.

(Linares Cozola, 2009, p.162)

Es una coleccién de animales objetos obtenidos a partir de la poblaciéng es una pane

representativa de la poblacién, obtenida con la }401nalidadde tener informacién de

alguna caracterfstica de esta (Illasaca Cahuata, 2010, p.13).

Para esta investigacién se utilizé cl mucstreo no probabilistico: proceso de seleccién

de la muestra que esté sujeto al criterio, experiencia, suerte y habilidad del

investigador. (Linares Caz01aj., 2009, p. 165)

2.3.1. Técnica de muestreo:

Se consideraré a 66 trabajadores previstos para su mejor estudio, por conveniencia,

la razén que esta cantidad de trabajadores labora de manera inestable. En donde se

utilizaré la técnica de muestreo no probabilistico, ya que la poblacién es un Sub

grupo en la que la eleccién de los elementos no depende de la probabilidad sino de

las caracteristicas de la investigacién (Shampieri, 2006).

Tabla 2

Muestra frabajadores por nivel Iaboral

Ja 
PREVISTOS

Director 66 13

Profesionales 67 21

Auxiliares 66 14

Técnicos 69 lg

Poblacién De Estudio 268 66
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Para el proyecto de invesIigaci(m. se Iomara en cuenta lo siguiente de los 66

trabajadorcs previstos se Iomam un promedio de cada nivel, directores 13.

profesionales 21, auxiliares 14. técnicos 18. Los cuales sumaran la muestra }401nal.

2.4. Técnicas e instrumentos dc recoleccién de datos

2.4.1. Técnicas a utilizar.

�034Lastécnicas vienen a ser un conjunto de mecanismos, medics y sistemas de dirigir,

recolectar, conservar, reelaborar y transmitir los datos. Las técnicas de investigacién

se justi}401canpor su utilidad, que se traduce en la optimizacién de los esfuerzos, la

mejor administracién de los recursos y la comunicabilidad de los resultados.

Durante e] desarrollo de la presente investigacién la recoleccién de datos se obtendré

directamente de los trabajadores, para ello se utilizara como técnicas:

Encuesta.- Son las preguntas en forma escrita u oral que aplica cl investigador a una

parte de la poblacién denominada muestra poblacional, con }401nalidadde obtener

informaciones referentes a su objeto de investigacién.

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

que debe responder el interrogado.

2.4.2. Instrumentos a utilizar

Cuestionario.- Son un conjunto dc pregumas estructuradas y enfocadas que se

contestan con lapiz y papel. E1 cuestionario que se aplicara estara fonnado con

preguntas cerradas. Esta formado por el conjunto de preguntas preparado

cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una investigacién, para

que sea contestada por la poblacién o muestra.

Fichaj e.- Se usan para anotar los datos referidos a los libros que se emplearan durante

el proceso de investigacién.

Fotografias.- Evidencias de todo el trabajo de campo
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Capitulo lll

Resultados y discusion

3.1 El proceso de seleccion del personal y desempe}401oIaboral de los

servidores pliblicos de la municipalidad provincial de Abancay, 2016.

3.1.1 El proceso de seleccién.

Tornado en cuenta el proceso de seleccion del personal. en cuanto a su correlacion

con el desempe}401oIaboral del personal contratado desarrollando en el Tabla N° 3 y

}401gura2. Se puede a}401nnarque en la municipalidad solo un 72.7% participo de un

procesos de seleccién y un 27.3% no panicipo de un procesos de seleccién.

Tabla 3

Parlicipacién en elproceso de seleccién.

A' Usted Partlclpl), de algun Frecuencia Porcentaje
proceso de seleccion?

No 18 27.3%

Si 48 72.7%

Total general 66 100.0%

Fuente 3: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 2

Parlicipacién en elproceso de seleccién.
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Fuente 4: Elaboration propia en base a encuestas del mes de julio 2017.
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3.1.1.1 Reclutamiento de colaboradores

Tornado en cuenta el proceso de rcclutamicnlo de personal en cuanto a su in}402uencia

en el desempe}401oIaboral del personal comratado desarrollando también un proceso

de politicas de reclutamiento. Los resultados de campo nos muestran en la Tabla N°

4. Y }401guraN° 3. E] 39.39%, de los actuales servidores p}401blicoscontratados a}401rman

que el reclutamiento, casi siempre in}402uyeen el desempe}401oIaboral y un 25.76% nunca

in}402uyeel reclutamiento, mientras otro grupo de personas a}401rmaque algunas veces si

in}402uenciaen el desempe}401oIaboral.

Tabla 4

El proceso de reclutamiemo de personal y el desempe}401oIaboral del personal.

¢'_Influye en el desempe}401o

Iaboral del personal el adecuado . .
. Frecuencla Porcentaje

proceso de reclutamlento 0 de

seleccién?

Algunas veces 15 22.73%

Casi nunca 3 4.55%

Casi siempre 26 39.39%

Nunca 17 25.76%

Siempre 5 7.58%

Total general 66 100.00%

Fuente 5: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017. �030
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Figura 3

E1 ])l'()L'(.�031.\'()dc recluIun1ieI1I0 de pczxwmzl _\' cl r/e.s'eI77]7e}401()Iaboral del /)er.\'()nal.
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Fuente 6: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Tornado en cuenta Ia realizacién de convocatorias, describiendo el per}401ladecuado

del personal en las tareas cotidianas de 1a institucion. Los resu1tados de campo nos

muestran en la tabla N° 5, y }401guraN° 4, e1 39.39%, de los actuales servidores p}401blicos

a}401rmaque nunca se realiza las convocatorias con las caracteristicas de los puestos,

tareas y un 21.21%, a}401rmaque casi siempre, se realiza las convocatorias, con las

especi}401cacionesdel puesto mediante Ia realizacién de| proceso de seleccién, mientras

que 6:1 12.12%, a}401rmaque solo algunas veces realizan una convocatoria

especi}401candoe1 puesto, y tareas en la institucién.
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Tub/a 5

('m1v()c'uI()riu.s' y .\'u.\' ]7uc.s'I0.s' en la i/1.s�030II'I1/ci(3n.

 %

;,La municipalidad realiza

convocatorias describiendo cl . .
Frecuencla Porcentaje

per}401ladecuado de los puestos en

la institucién?

Algunas veces 8 12.12%

Casi nunca 13 19.70%

Casi siempre 14 21.21%

Nunca 26 39.39%

Siempre 5 7.58%

Total general 66 100.00%

Fuente 7: Elaboraci}401npropia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 4

Convocarorias y sus puestas en la institucién.

39.39%

40.00%

35.00%

30.00%

15-00% 21.21%
19.70% "

20.00%

15.00% 12.12%

10.00% 7-53%

5.00% I

0.00%

Algunas Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

Veces

Fuente 8: Elaboracién propia en base a encuestas de| mes de julio 2017.

Tornado en cuenta el tema de reclutamiento de personal, en cuanto a su comunicacién

de las convocalorias por cada medio de comunicacién. Los resultados de campo nos

muestran en la tabla N° 6, y }401guraN° 4, e134.85% de los actuales servidores publicos

contratados a}401rmaronque algunas veces se realiza las convocatorias en ningtin medio

de comunicacién y un 33.33%, nunca, se realizan las convocatorias, comunicando, el

per}401lde| personal que se requiere en el érea. mientras 61 18.18%, a}401rmaque casi
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siempre se realiza 1a convocatoria. pero de personal, para trabajos en obras, no

trabajos institucionales.

Tabla 6
Conocimienlo del puesto Iaboral _1= medios de comurlicacién.

 

;,La municipalidad pone
en conocimiento del puesto . .

. . Frecuencla Porcentaje

Iaboral en los diferentes medlos

de comunicacién?
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: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 5
Conocimiento del puesto Iaboral y medias de comunicacién.
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Fuente 10: Elaboracién propia en base a encuestas de| mes dejulio 2017.

Tornado en cuenta e1 reclutamiento del personal en cuanto a la transparencia de la

seleccién del personal. Los resultados de campo nos muestran en la tabla N° 7.y }401gura

N° 6, e1 30.30% de los actuales servidores ptiblicos conlralados a}401rmaronque casi

siembre hay transparencia en el proceso de reclutar nueva persona y un 28.79% nunca.
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Se realizan en su real lransparencia. mientras el 27.27% a}401rmaque algunas veces 10

hacen Iransparentemcnte.

Tabla 7
Proceso dc reclzztmniwxm (Iv ]7w�030.\'()na/can toda trampurencia.

;,La municipalidad realiza
el proceso de reclutamiento de Frecuencia Porcentaje

personal con toda transparencia?

Algunas veces 18 27.27%

Casi nunca 8 12.12%

Casi siempre 20 30.30%

Nunca 19 28.79%

Siempre l 1.52%

Total general 66 100.00%

Fuente ll: Elaboracién propia en base a cncuestas del mes de julio 2017.

Figura 6
Proceso dc reclurumiento dc personal con toda Iran.\'parenc1'a.
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Fuente 12: Elaboracién propia en base a encuestas del mes dcjulio 2017.

Tomado en cuenta el proceso de reclutamienlo del personal en cuanto al presupuesto

para seleccionar a1 personal requerido. Los resultados de campo nos muestran en la

tabla N° 8, y }401guraN° 7, el 33.33% de los actuales servidores p}401blicoscontratados

a}401rmaronque casi siempre hay presupuesto para el reclutamiemo del personal, y un

30.30%, a}401rmaque nunca dcslinan un presupueslo para el emrenamiento ni la
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seleccién del personal iddneo. mientras el 16.67%, algunas veces destina prcsupucsto

para el reclutamicmo del personal del personal idéneo.

Tabla 8

Presupuesro para xc/<'c'('iuz1(1r�030(11 personal ruquerida.

_§_�254__ 

g,Cuenta la municipalidad

con un resu uesto acorde ara . .
P P . P Frecuencla Porcentaje

reclutar y selecclonar al personal

requerido?

Algunas veces 11 16.67%

Casi nunca 6 9.09%

Casi siempre 22 33.33%

Nunca 20 30.30%

Siempre 7 10.61%

Total general 66 100.00%

Fuente 13: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 7

Prcsupuesro pura .\�030c/eccionaral personal requerido,
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Fuente 14: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

3.1.1.2 Técnicas de seleccién

Tomado en cuenta e1 proceso de seleccién como el proceso de apertura que desa1T011a

Ia institucién y para viabilizar 1a posibilidad de contar con los servicios de cada una

de las personas convocadas y ser contraladas en la institucién. Los resultados de

campo nos muestran en la tabla N° 9 y }401guraN° 8, 61 36.36% de los actualcs
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servidores pL'1bIi<:os contratados ingresaron casi siempre y un 33.33% algunas veces,

mediante la realizacidn del proceso de seleccién, mientras el 27.27% nunca

ingresaron mediante cl proceso antes mencionado.

Tabla 9

Proceso de .ve1cc'ci(3I7 en la nmnicipalidad provincial de Abancay.

 _??__

;,La municipalidad
realiza procesos de seleccién de Frecuencia Porcentaje

su personal?

Algunas veces 22 33.33%

Casi nunca 1 1.52%

Casi siempre 24 36.36%

Nunca 18 27.27%

Siempre 1 1.52%

Total general 66 100.00%

Fuente 15: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 8
Proceso de seleccio'n en la mum'cipalidad provincial de Abancay

40.00% 353%

35.00% 333%

30.00% 17-27%
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20.00%

15.00%

10.00%

500% 1.52% 1.52%

0.00%
Algunas Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

VECBS

Fuente 16: Elaboracién propia en base 2 encuestas del mes de julio 2017.

Tomando en cuenta las técnicas utilizadas por la municipalidad de Abancay para la

seleccién de su persona]. Los resultados de campo nos muestran en la tabla N° 10, y

}401guraN° 9, e1 31.82% de los actuales servidores p}402lblicoscontratados dijeron que la

municipalidad algunas veces utilizan técnicas de seleccién adecuadas para elegir a su

personal y un 31.82% dijeron que casi siempre utilizaron técnicas dc seleccién,

34 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



mientras que la otra parte de 2879%. dijeron que nunca uti1i7.an las Iécnicas de

seleccién.

Tabla 10

Técnicas dc .\'elcccizin uli/izadas en la murncipalidad.

 _

;,La municipalidad utiliza

técnicas de seleccién adecuadas Frecuencia Porcentaje

para elegir 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: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 9

Técnicas dc seIec'c'i(5n ulilizudas en la municipalidad.

3_r,_0o% 31.32% 31.82%

23.79%

30.00%

25.00%

f113 20.00% _ I _

8 .

5 15.00%
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10.00% 4 SW
' �030�031 3.03%

0.00%
Algunas Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

Veces

Variables

Fuente 18: Elaboracién propia en base a encuestas del mas de julio 2017.

Tomado en cuenta la factibilidad de las técnicas de seleccién utilizadas por la

municipalidad de Abancay. Los resultados de campo nos muestran en la tabla N°1 1,

y }401guraN°10, e1 37.88% de los actuales servidores p}401blicoscomratados dijeron que

algunas veces son con}401ablesen su totalidad las técnicas de seleccién utilizadas por la

municipalidad de Abancay y un 28.79% mani}401estanque nunca serén con}401ables,
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mientras C1 19.70% casi nunca con}401aronen las Iécnicas de scleccién antes

mencionado.

Tabla 11

Faclibilidml r/v lé(�031ni('u.\�030de seleccidn dc /7er.\'0nal en la n1unicipa/idad.

 __

(�030Lastécnicas de seleccién

aplicados en Frecuencia Porcentaje

la municipalidad son con}401ables?

Algunas veces 25 37.88%

Casi nunca 13 19.70%

Casi siempre 9 13.64%

Nunca 19 28.79%

Siempre 0.00%

Total general 66 100.00%

Fuente 19: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 10

Facribi/idad de Iécnicas de seleccién de personal en la municipalidad.

40.00% 37.88%

35.00%
28.79%

30.00%

25.00%
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13.64%
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5.00% 0

0.00% �030W

Algunas Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

Veces

Fuente 20: Elaboracién propia en base a encucstas del mes de julio 2017.

Tornado en cuenta las pruebas de conocimientos aplicadas por la municipalidad

provincial de Abancay en el proceso dc se1eccién de su personal. Los resultados de

campo nos muestran en 1a tabla N°12, y }401guraN°11. E1 31.82% de los actuales

servidores p}401blicoscontratados dijeron que casi siempre la municipalidad utiliza

pruebas de conocimientos acorde a1 puesto de trabajo y un 27.27% dijeron que nunca
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uti1i'/.ar0n pruebas de conocimiento, mientras e] 27.27% dijeron quc algunas veces

son aplicables mediante el proceso antes mcncionado.

Ta/7/(I 1.7

l�031rzwlm.vdc mnaci/vvienlus y proceso dc seleccirin

?? 

;_Las pruebas de conocimiento

son aplicadas de acuerdo al Frecuencia Porcentaje

puesto que usted ha postulado?

Algunas veces 18 27.27%

Casi nunca 3 4.55%

Casi siempre 21 31.82%

Nunca 18 27.27%

Siempre 6 9.09%

Total general 66 100.00%

Fuente 21: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 1 I

Pruebas dc cortocimienlos y proceso de seleccién.

35.00% 3182,�034

30.00% 27.27% 27
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500%

0.00%
Algunas Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

VECES

Fuente 22: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Tornado en cuenta las pruebas de seleccién aplicadas por la municipalidad provincial

de Abancay como el proceso de apertura para viabilizar la posibilidad de contar con

los servicios de cada una de las personas convocadas y ser contratadas en la

institucién. Los resultados de campo nos muestran en la tabla N°13 y }401guraN° 12. El

30.30% de los actuales servidores pL'1b|icos contratados dijeron que casi siempre las
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pruebas de seleccién son realizadas por un experto en 61 area. y un 30.30% dijeron

que siempre son realizadas por un expeno, mientras que cl otro 28.79% nunca fueron

rcalixadas por un experto en el érea el proceso antes mcncionado.

Tu/7/u 13

Pruebas de seleccién aplicadas por la murlicipalidad.

 

;_Las pruebas de seleccién

a lie das en la mu 'ci al'dad s . .
P a . m P I 0" Frecuencla Percentage

realnzadas

Qor un exgerto en el érea Iaboral?

Algunas veces 3 4.55%

Casi nunca 4 6.06%

Casi siempre 20 30.30%

Nunca 19 28.79%

Siempre 20 30.30%

Total general 66 100.00%

Fuente 23: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 12

Pruebas de seleccidn aplicadas por la municipalidad.

35.00%
30.30% 30.

23.7 %
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15.00%
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0.00%
Algunas Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

VECES

Fuente 24: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Tomado en cuenta la consideracién del personal en cuanto al proceso de seleccién en

la municipalidad provincial de Abancay como el proceso dc apertura. Los resultados

de campo nos muestran en la tabla N° 14, y }401guraN° 13. El 33.33% de los actuales

servidores p}401blicoscomratados a}401rmansolo algunas veces es bueno y un 30.3%
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considera casi siempre el proceso de seleccién es bueno. mientras que, el 25.76%

alirma que nunca es bueno el proceso de seleccién que sc aplico'.

Tabla 14

Proccso de seleccio'n como el proceso dc aperlura.

___?5 

"El roceso de seleccién ue le
1. P �030I

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: Elaboracién propia en base a encuestas del mes dejulio 2017.

Figura J3

Proceso de seleccidn como el proceso de apertura.
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30.

30.00%
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0.00%
Algunas Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

VECES

Fuente 26: Elaboracién propia en base a encuestas de| mes de julio 2017.

Tornado en cuenta el proceso de seleccién en cuanto a las pruebas de conocimiento

que se desarrolla a1 personal contratado, en la municipalidad provincial de Abancay,

para viabilizar la posibilidad de contar con los servicios de cada una de las personas

convocadas y ser contratadas en la institucién. Los resultados de campo nos muestran
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en la tabla N° 15 y }401guraN° 14. El 303% do los actuales servidores ptiblicos

contratados a}401rmaronque la evaluacién algunu vez cs adecuada, y un 27.27% a}401nna

que el que la prueba de conocimiento casi siempre 05 121 adecuada, mientras 6] 25.76%

nunca }401iela adecuada proceso de evaluacién dc conocimiento.

Tab/(1 I5

Pruebas de conocimiento, como el proceso de apcrluru.

;,La prueba de conocimiento que

le aplicaron durante el proceso de Frecuencia Porcentaje

seleccién fue la adecuada?

Algunas veces 20 30.30%

Casi nunca 6 9,09%

Casi siempre 18 27.27%

Nunca 17 25.76%

Siempre 5 7.58%

Total general 66 100.00%

Fuente 27: Elaboracién propia en base a encuestas del mes dcjulio 2017.

Figura I4

Pruebas dc conocimiento, como el proceso de apertura
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Algunas Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

VECES

Fuente 28: Elaboracién propia en base a encuestas del mes dejulio 2017.

Tomado en cuenta el proceso dc seleccién en cuanto a las pruebas psicolégicas que

se desarrolla al personal contratado, en la municipalidad provincial de Abancay, para

viabilizar la posibilidad de contar con los servicios de cada una de las personas
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convocadas y ser contratadas en la institucién. 1,05 resultados de campo nos muestran

en la tabla N° 16, y }401guraN° 15. El 27.27% de los actuales servidores pixblicos

comratados a}401rmaronque la evaluacién psicolégicas aplicadas en su persona casi

siempre es adecuada, y un 27.27% a}401m1aque el proceso de evaluacién de psicolégica

que se aplicé nunca es buena, en la realizacidn del proceso de seleccién, mientras el

25.76% a}401rmaque algunas veces fue la adecuada.

Tabla I6

Pruebas psico/égicas que se desarrolla al personal.

;,La prueba de tés psicolégico que

le aplicaron durante el proceso de Frecuencia Porcentaje

seleccién fue la adecuada?

Algunas veces 17 25.76%

Casi Nunca 12 18.18%

Casi Siempre 18 27.27%

Nunca 18 27.27%

Siempre 1 1.52%

Total general 66 100.00%

Fuente 29: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 15

Pruebas psicolégicas que se desarro/la a] personal.

30.00% 27.27% 27.27%
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10.00%

5.00% 152%
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Algunas veces Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

Fuente 30: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.
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3.1.2 Desempe}401oIaboral

3.1.2.1 Programas de evaluacién de dcsempe}401o.

Tomado en cuenta cl desempe}401olaboral como el proceso dc independiente que

desarrolla la municipalidad provincial de Abancay, para viabilizar la posibilidad de

contar con los servicios de cada una de las personas convocadas y ser contratadas en

la institucién. Los resultados de campo nos muestran en la Tabla N° l7, 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, mientras cl 30.3% nunca ingresaron mediante el

proceso antes mencionado.

Tabla 1 7

Desempe}401oIaboral en la municipalidad.

 2_

B.;,Bajo qué modalidad . .

usted fue contrat-ado? Frecuencm Porcentaje

CAS 37 56.06%

Planilla 1 1.52%

RH 28 42.42%

Total general 66 100.00%

Fuente 31: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 16

Desempe}401oIaboral en la municipalidad.

RH; 42.42%

CAS; 56.06%

Planilla; 1.52%

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 dc Abancay, el resultado de los encuestados de personal

contratado en la Tabla N° I8. Y la Figura N° l7. El 40.91 % recibié alguna vez
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capacitacién un 6.06% nunca Io rccibié. _\�030Ia vcs un 6.06% si recibié capacitaciém.

para desarrollar sus labores.

Tabla 18

De.\�030ur1�0300/Iode capacifaciones en la I11I,II1i(�0311/71!/it/(Id.

;,Recibe cap-acitaciones para un

buen Frecuencia P0rcenta'e
desarrollo de trabajo en la J

municipalidad?

Algunas veces 27 40.91%

Casi nunca 17 25.76%

Casi siempre 14 21.21%

Nunca 4 6.06%

Siempre 4 6.06%

Total general 66 100.00%

Fuente 33: Elaboracién propia en base a encueslas del mes de julio 2017.

Figura I 7

Desarrollo dc capacitaciones en la mzmicipa/idad.
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Fuente 34: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

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

subordinados, la tabla N° 19 y }401guraN° 18. de la municipalidad provincial de
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Abancay, e] 59.09% casi siempre recibié alguna exigencia de su jefe inmediato. el

3.03% nunca recibié exigencia del jcfe inmediato por otra pane e1 24.24% siempre

recibe exigencias del jefe inmedialo.

Tabla 19

Cm11p1in1iem0 de {areas en la mum'c'ipu/I'd(1d.

;,Recibe exigencias del

jefe inlne.diat0 para 8] Frecuencia Porcentaje
cumpllmlento de las tareas

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: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 18

Cumplimiento de tareas en la munic1�030pa/it/ad.
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Algunas Casi Nunca Casi Siempre Siempre Nunca

Veces

Fuente 36: Elaboracién propia en base a encueslas del mes de julio 2017.

Tomando en cuenta los factores de e}401cienciay e}401cacia.y su Repercusién, con el

desempe}401oIaboral en la municipalidad provincial de Abancay, en la tabla N°20, y

}401guraN° 19, un 37.88% del personal contratado con}401rmaque si in}402uyeen el

44

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



desempe}401oIaboral del personal y un 4.5 % de los encuestados no es reperculen te el

desempe}401oIaboral.

Tabla 20

Fac/ores de e}401cienciay ejicacia en el c/esenipe}401oIaboral en la n1unicipalidad.

16.;,Cree Ud. que los factores

de e}401cienciay e}401caciain}402uyeen Frecuencia Porcentaje

su desempe}401oIaboral?

Algunas veces 14 21.21%

Casi nunca 3 4.55%

Casi siempre 24 36.36%

Siempre 25 37.88%

Nunca 0.00%

Total general 66 100.00%

Fuente 37: Elaboracién propia en base a encuestas de| mes de julio 2017.

Figura I9

Factores de efciencia y e}401caciaen el desempe}401oIaboral en la municipalidad.
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Veces

Fuente 38 Elaboracién propia en base a encuestas del mes de Julio 2017.

Tomando en cuenta la realizacién de evaluaciones para mejorar el desempe}401oIaboral.

la tabla N° 21, y }401guraN° 20, del estudio de campo rea}401rmaen cuanto al desempe}401o

Iaboral. que un 36.36% con}401nnaque en la municipalidad provincial dc Abancay
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algunas veces se realiza Ia evaluacién del desempe}401oIaboral. y un 9.09 % nunca

realiza la evaluacién del desempe}401oIaboral.

Tabla 2]

Rea/izacfén de evalzraciories del dese/11pe}401r)/uborul.

17. ;,La municipalidad realiza

evaluaciones de desempe}401odel Frecuencia Porcentaje

personal durante el a}401o?

Algunas veces 20 30.30%

Casi nunca 24 36.36%

Casi siempre 7 10.61%

Nunca 6 9.09%

Siempre 9 13.64%

Total general 66 100.00%

Fuente 39: Elaboracién propia en base a encuestas de| mes de julio 2017.

Figura 20

Realizacién de evaluaciones del desempe}401oIaboral.
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Fuente 40: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Tomando en cuenta la optimizacién del desempe}401oIaboral si es buena 0 no en la

municipalidad provincial de Abancay, la tabla N° 22, y }401guraN° 21, nos con}401rma

que un 42.42% del personal contratado, algunas veces es bueno, y un 3.03% con}401rma

que el desempe}401oIaboral no es bueno.
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Tabla .72

()pIin1i2aL'i(§n de (I'e.\'eII1pe}401u/ulzoru/.

18. ;_Cree usted que él,

desempe}401olaboral del personal . .
. . . Frecuencia Porcentaje

en general de la munlcipahdad es

bueno?

Algunas veces 28 42.42%

Casi nunca 7 10.61%

Casi siempre 18 27.27%

Nunca 2 3.03%

Siempre ll 16.67%

Total general 66 100.00%

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

Figura Z1

Optimizacién de desempe}401oIaboral.
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Fuente 41: Elaboracién propia en base a encueslas del mes de julio 2017.

Tomando en cuenta si se considera imponante el desempe}401oIaboral 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 desempe}401oIaboral es primordial para una labor

e}401cienteen las tareas y por otra parte un 1.52 % considera que no es de irnportancia

el desempe}401oIaboral ya q algunas tareas son muy monétonas.
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Tabla 23

1mp()I'Ium'fa del (I'e.s'c'n7peI7() /(I/7()l�030(l/.

g,Crce usted que, los

funcionarios de la municipalidad

consideran como tema de Frecuencia Porcentaje

importancia el desempe}401oIaboral

en la institucién?

Algunas veces 20 30.30%

Casi nunca 10 15.15%

Casi Siempre 27 40.91%

Nunca 1 1.52%

Siempre 8 12.12%

Total general 66 100.00%

Fuente 42: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 22

Importancia del desempe}401oIaboral.
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Fuente 43: Elaboracibn propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Recopilando los datos del trabajo de campo, de la Tabla N° 24, y Figura N° 23, si la

medicién del desempe}401oIaboral se puede enfocar los resultados que estos ofrezcan al

momento de realizar sus tareas, un 33.33% a}401rmaque casi siempre se realiza este

enfoque por resultados y un 1.52% a}401rmaque este enfoque no se aplica para algunos

trabajadores, que estos no se les exige el cumplimiento dc resultados, solo que los

objetivos scan cumplidos.
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Tub/11 24

Medickin del (]U.\�030(�031l7l/)L�031I7()/ahora] por I'e.s'1l/Iuzlax.

g_Cree usted que, la

municipalidad mide el descmpe}401o . .
Frecuencla Porcentaje

Iaboral del personal de acuerdo a

resultados?

Algunas veces 22 33.33%

Casi nunca 8 12.12%

Casi siempre 20 30.30%

Nunca 1 1 .52%

Siempre 15 22.73%

Total general 66 100.00%

Fuente 44: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura Z3

Medicién del desempe}401oIaboral par resultados.
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30.30%
1
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5-�03030% 1.52%

0.00%

Algunas Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

Veces

Fuente 45: Elaboracién propia on base a encuesta: del mes de julio 2017.

Considerando el tema de medicién del desempe}401oIaboral por objetivos, en la

municipalidad provincial de Abancay, de la tabla N° 25, y }401guraN° 24, un 37.88 %

a}401rmaque el personal esta por cumplimiento y no por compromiso. 5010 por cumplir

el objetivo de la institucién, y 4.55% a}401rmaque, los objetivos del personal no

repercuten.

49 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



Lo que nos cnse}401aa conocer que en un gran n}402merode personal no esta�031centrado en

la mejora continua sino en cumplir las horas laborales conforman sin duda en un

conformismo lab0raL

Tab/a 25

Medicir}401ndel 1/eye/zvpe}401r)Iaboral por objetivos.

tgcree usted que, en la

municipalidad se mide el . .
- Frecuencla Porcentaje

desempeno Iaboral del personal

de acuerdo a objetivos?

Algunas veces 22 33.33%

Casi nunca 3 4.55%

Casi siempre 25 37.88%

Siempre 16 24.24%

Nunca 0.00%

Total general 66 100.00%

Fuente 46: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 24

Medicién del desempe}401oIaboral por objetivos.

40.00% 37%°

3540o% 3%

30.00%

24.24%

25.00% 1

20.00%

15.00%

10.00%

ztia}401

5.00%

1
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Algunas Veces Casi Nunca Casi Siempre Siempre Nunca

Fuente 47: Elaboracién propia en base a encuestas del mes dejulio 2017.

Evaluando Ia inversién en programas y mélodos del desempe}401oIaboral segun Ia tabla

N° 26 y }401guraN° 25. Nos indica que 34.85 % a}401rmaque casi siempre, recibié un

programa de evaluacién de su desempc}401oIaboral y un 9.09% a}401rmaque nunca

recibié algfm programa ni método de evaluacién.
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Tu/7/u .76

[m'er.\'ia'17 en programas y mélodos de desempe}401oIaboral.

",Crcc usted que, la

municipalidad invierte en

programas 0 métodos para Frecuencia Porcentaje

buscar el mejor desempe}401o

Iaboral de su Eersonal?

Algunas veces 21 31.82%

Casi nunca 13 19.70%

Casi siempre 23 34.85%

Nunca 6 9.09%

Siempre 3 4.55%

Total general 66 100.00%

Fuente 48: Elaboracién propia en base a encuestas del mas de julio 2017.

Figura 25

Inversién en programas y mélodos de desempe}401olaburul.
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Algunas veces Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre

Fuente 49: Elaboracién propia en base a encuestas del mes dejulio 2017.
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3.1.2.2 Métodos de evaluacién

Tomando cn cuenta el desempe}401olaboral como proceso independicmc que desarrolla

la municipalidad provincial de Abancay para mejorar los mélodos de evaluacién 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 }401guraN° 26, e1 42.42%

fueron cali}401cadosal mérito en el trabajo algunas veces, y un 0.0% nunca fueron

cali}401cadosal mérito.

Tub/a 27

Evaluacién y cali}401caciénal mérito de los colaboradores.

,;Cree usted que la muuicipalidad

realiza una serie de evaluaciones y . .
. . , . Frecuencla Porcentaje

cah}401caclonesde acuerdo a merltos

de los colaboradores?

Algunas veces 28 42.42%

Casi nunca 18 27.27%

Casi siempre 16 24.24%

Siempre 4 6.06%

Nunca 0.00%

Total general 66 100.00%

Fuente 50: Elaboracién propia en base a encuestas de| mes de julio 201-7.

Figura 26

Evaluacién y califcacio'n al mérito de los colabaradores.
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Algunas Veces Casi Nunca Casi Siempre Siempre Nunca

Fuente 51: Elaboracién propia en base a encueslas de| mes de julio 2017.
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Tomando on cuenta los métodos de evaluacién, para el desempe}401oIaboral, como

proceso indcpendieme que se desarrolla en la municipalidad provincial de Abancay

en cuanto 21] personal de la institucién los resultados de| trabajo de campo nos

demuestran en la tabla N�03528, y }401guraN° 27, 61 43.94% a}401rmaque algunas veces se

mantiene las relaciones laborales, y el 3.03 % mantienen que casi nunca se mantienen

las relaciones laborales.

Tabla 28

Relaciones laborales para mejorar el desempe}401oIaboral.

;,Cree usted que, en la

municipaiidad

se mantiene las buenas relaciones Frecuencia Porcentaj e

laborales para un mejor

desemge}401o?

Algunas veces 29 43.94%

Casi nunca 2 3.03%

Casi siempre 20 30.30%

Siempre 15 22.73%

Nunca 0.00%

Total general 66 100.00%

Fuente 52: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 2 7

Relaciones laborales para mejorar el desempe}401oIaboral.
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0.00%
5.00%

-

0.00%

Algunas Veces Casi Nunca Casi Siempre Siempre Nunca

Fuente 53: El-aboracién propia on base a encueslas del mes de julio 2017.
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Tomando en cuenta los métodos de evaluacién en cuanto al desempe}401oIaboral como

proceso de independieme en la municipalidad provincial dc Abancay referido a]

personal que labora en la institucién los resultados nos con}401rmanque en la tabla N°

29, y }401guraN° 28, e1 36.36% labora en equipo proporcionando efectividad y el

12.12% casi nunca trabaja en equipo.

Tabla 29

El trabajo en equipo como cffeclividad instiruciona/.

;_Cree usted que, el trabajo

en equipo en la munic.ip.a�034dad Frecuencia Porcentaje
permite lograr la efectlvldad

institucional?

Algunas veces 21 31.82%

Casi nunca 8 12�03012%

Casi siempre 24 36.36%

Siempre 13 19.70%

Nunca 0.00%

Total general 66 100.00%

Fuente 54: Elaboracién propia en base a encuesta: del mes de julio 2017.

Figura 28

El trabajo en equipo como Lffectividad instituczbna/.
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Algunas Veces Casi Nunca Casi Siempre Siempre Nunca

Fuente 55: Elaboracién propia en base a encuest-as del mes de julio 2017.
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Tomando en cuenta los métodos de evaluacién en cuanto a la organizacién de los

scwidores de la municipalidad de Abancay para su mejor coordinacién segun Ia labla

N° 30. y }401guraN° 29, e1 37.88% algunas veces se organizan adecuadameme y un

12.12% casi nunca, se organiza, lo que di}401cultaen su organizacién para su mejor

coordinacién con otras areas.

Tabla 30

Coordinaciones y trabajos, en la municipa/idud.

26. ;,La organizacién de los

servidores

en la municipalidad permite Frecuencia Porcentaje

coordinar los trabaj os en la

institucién?

Algunas veces 25 37.88%

Casi nunca 8 12.12%

Casi siempre 23 34.85%

Siempre 10 15.15%

Nunca 0.00%

Total general 66 100.00%

Fuente 56: Elaboracién propia en base a encuestas de| mes de julio 2017.

Figura 29

Coordinaciones y trabajos, en la municipalidad.

�034100% 37.88%

34.35%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00%
15.15%

15_o0% 12,12%

10.00%

5.00%
0.00%
D�030

0.00%

Algunas Casi Nunca Casi Siempre Siempre Nunca

VECES

Fuente 57: Elaboracién propia en base a encuestas del mes dejulio 2017.
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Tomando en cuenta el contralo del personal idéneo para asumir los cargos en la

municipalidad provincial de Abancay segtm el trabajo de campo de la tabla N° 31, y

}401guraN° 30, nos indica que e] 39.39 % algunas veces, contralo personal idéneo para

la realizacién de sus labores, con mayor responsabilidad y un 9.09% siempre, ya

estaba preparado para asumir su responsabilidad dentro de sus cargos.

Tabla 31

Contrato de personalpara asumir cargos y responsabilidadcs

Fuente 58: Elaboracién Bro}402iaen base a encuestas del mes dejulio 2017.

g,Cree usted que, en la

municipalidad

se, contrata al personal id0'ne0 Frecuencia Porcentaje

para asumir responsabilidades en

su cargo?

Algunas veces 26 39.39%

Casi nunca 1 1 16.67%

Casi siempre 23 34.85%

Siempre 6 9.09%

Nunca 0.00%

Total general 66 100.00%

Figura 30

Cantrata de personalpara asumir cargos y responsabilidades.
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Fuente 59: Elaboracién propia en base a encuestas del mes dejulio 2017

56 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



Rea}401nnandoel trabajo dc campo dentro de los métodos dc evaluacién en cuanto a1

conocimiento de sus funciones del personal. y su responsabilidad en el trabajo, segfm

el estudio e1 tabla N�03432, y }401guraN° 31. Un 1.5% casi nunca tuvo conocimiento en

las funciones y responsabilidades de su cargo y un 51.52% casi siembre ruvo

conocimiento en las funciones de su cargo y responsabilidad.

Tabla 32

Corlocimierlto yfmciones en la responsabilidad a] cargo.

g_Tiene en conocimiento

de las funciones y . .
. . Frecuencna Porcentaje

responsabllxdades de tu puesto

laboral?

Algunas veces 9 13.64%

Casi nunca 1 1.52%

Casi siempre 34 51.52%

Siempre 22 33.33%

Nunca 0 0.00%

Total general 66 100.00%

Fuente 60: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 31

Conocimiento yfunciones en la responsabilidad al cargo.
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Fuente 61: Elaboracién propia en base a encuestas de| mes de julio 2017.
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Tomando en cuenta la puntualidad del personal en cuanto a la evaluacién del personal

seg}401mel tabla N° 33, y }401guraN° 32. del trabajo de campo nos indica que 9.09% casi

nunca llega tarde y un 36.36% casi siempre llega larde.

Tabla 33

Pmzrualidad y responsabi/idad del personal, en la mzmicipa/idud.

LE1 personal asiste puntualmente

3 . Frecuencia Porcentaje
cumplir sus labores en la

municigalidad?

Algunas veces 20 30.30%

Casi nunca 6 9.09%

Casi siempre 24 36.36%

Siempre 16 24.24%

Nunca 0.00%

Total general 66 100.00%

Fuente 62: Elaboracién propia en base a encuestas del mas de julio 2017.

Figura 32

Puntualidady responsabilidad del personal, en la mum'cipa1idad_
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Fuente 63: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.
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3.2 Contrastacién do hipétcsis

Tub/a 34

Proceso dc select/'u'ny de.s'empe}401uIaboral.

 ,jTm,
Algunas Veces Casn Siempre Slempre

Nunca 0 1 1 6 17

P d Casi Nunca 1 0 0 1

'�034°°s".s,° Algunas Veces 5 1 0 6
seleccmn _ .

Casl Snempre 1 31 2 34

Siempre 0 2 6 8

Total 7 45 14 66

Fuente: Elaboracién propia en base a encuestas de| mes de julio 2017.

Figura 33

Proceso de seleccién y desempe}401oIaboral.
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I Algunas Veces I Casi Siempre I Siempre

Fuente 64: El-aboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Interpretacién (HG):

En la tabla N° 34, y }401guraN° 33. se observa que proceso de seleccién del personal se

relaciona signi}401cativamentecon el desempe}401oIaboral de los servidores plflblicos de
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la municipalidad de Abancay�02420l7,ya que un 31 la frecuencia y a}401rmaque el

procesos de seleccién del personal si se relaciona en el desempe}401oIaboral, por lo que

podemos deducir que el personal cuenta con una mocién de que siempre que un buen

proceso de seleccién del personal, se relaciona a un buen desempe}401oIaboral de los

colaboradores.

Prueba de Hipétesis (HG)

Ho: NO Existe relacién signi}401cativaen el procesos de seleccién del personal, con el

desempe}401olaboral de los servidores p}401blicos,en la municipalidad provincial de

Abancay-2017. Se rechaza.

H]: Existe relacién signi}401cativaentre el procesos de seleccién del personal, con el

desempe}401oIaboral de los servidores p}401blicos,en la municipalidad provincial de

Abancay-2017. Es signi}401cativo.

Tabla 35

Pruebas de Chi-cuadrado de Pearson de la relacién signi}401cativadel proceso de

seleccién y desempe}401oIaboral.

Asymptotic

value df Signi}401cance(2-sided)

Pearson Chi-Square 67.616�034 8 .000

Likelihood Ratio 48.707 8 .000

Linear-by-Linear 004 1 949

Association ' '

N of Valid Cases 66

Fuente 65: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Se observa en la tabla N° 35, de la chi cuadrada de Pearson se deduce como el Valor

�034sig.Asintot�035a 0,05 nivel de signi}401cancia0 error, entonces es 0.000 < 0.05 lo que

signi}401caque se acepta la hipétesis general y se rechaza la hipétesis nula; por lo que

podemos a}401rmarque �034Laseleccién del personal si se relaciona de manera

signi}401cativamentecon el desempe}401oIaboral de los servidores piiblicos de la

municipalidad provincial de Abancay�02420l7,siendo asi la Hipétesis nula se rechaza.
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Tabla 36

Reclulamiema dc coluboradare.x'y desempe}401oIaboral.

Desemge}401oIaboral Tom�030

Algunas Veces Casi Siempre Siempre

Nunca 0 11 6 17

- 7Reclutamiento de can Nunca " O O 2
wlabomdores Algunas Veces 4 14 0 18

Casi Siempre 1 19 2 22

Siempre 0 1 6 7

Total 7 45 14 66

Fuente 66: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de julio 2017.

Figura 34

Reclulamienlo de colaboradores y desempe}401oIaboral.
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Fuente 67: Elaboracién propia en base a encuesta: del mes de Julio 2017.

Interpretacién (H1):

En la tabla N�03436, y }401guraN° 34 se observa que el reclutamiento de colaboradores se

relaciona signi}401cativamentecon el desempe}401oIaboral de los servidores p}402blicosde

la municipalidad de Abancay�0242017,ya que un 19 la frecuencia y a}401rmaque el

reclutamiento de colaboradores si se relaciona en el desempe}401oIaboral, por lo que

podemos deducir que 61 personal cuenta con una nocién de que casi siempre que un
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buen reclutamicmo dc colaboradores, se relaciona a un buen desempe}401oIaboral de

los colaboradores.

Prueba de Hip(')tesis(H1):

Ho: NO Existe relacién significativa en el reclutamiento de colaboradores, con el

desempe}401oIaboral de los servidores p}401blicos,en la municipalidad provincial de

Abancay�0242017.se rechaza.

Hi: Existe relacién signi}401cativaentre el reclutamiento de colaboradores, con el

desempe}401oIaboral de los servidores piiblicos, en la municipalidad provincial de

Abancay�0242017.es signi}401cativo.

Tabla 37Pruebas dc Chi-cuadrado de Pearson de la relacién Sigm}401cativael recluramiento de

colaboradores y desempe}401oIaboral.

Asymptotic

Value d�030 Signi}401cance(2-sided)

Pearson Chi-Square 47.438�034 8 .000

Likelihood Ratio 41.068 8 .000

Linear-by-Linear 24�030 I 624

Association �030 �030

N of Valid Cases 66

Fuente 68: Elaboracion propia en base a encuestas del mes de Julio 2017.

Se observa en la tabla N° 37 de la chi cuadrada de Pearson se deduce como el valor

�034sig.Asintot�035a 0,05 nivel dc signi}401cancia0 error, entonces es 0.000 < 0.05 lo que

signi}401caque se acepta la hipétesis alterna 1 y se rechaza la hipétesis nula; por lo que

podemos a}401rmarque �034elreclutamiento de colaboradorcs si sc relaciona de manera

signi}401cativamentecon el desempefio Iaboral de los servidores p}401blicosde la

municipalidad provincial de Abancay�0242017,siendo asi la Hipotesis nula se rechaza.
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Tabla 38

Técnicas seleccidn _v dese/npe}401oIaboral.

Fuente 69: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de Julio 2017.

?gkwm Tm,
Algunas veces Casi siempre Siempre

Nunca 0 1 1 6 17
Técnicas dc Casi nunca 1 1 O 2

sel}402cién Algunas veces 4 1 0 S

Casi siempre 2 31 7 40

Siempre 0 1 1 2

Total 7 45 14 66

Figura 35

Técnicas se-lecci0'»7 y desempe}401oIaboral.
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Fuente 70: Elaboracién propia en base a encuestas del mes de Julio 2017.
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Interpretacién (H2):

En la tabla N° 38, y }401guraN° 35, se observa que las técnicas dc seleccién se relaciona

signi}401cativainentecon el desempe}401oIaboral de los servidores pliblicos de la

municipalidad dc Abancay-2017, ya que un 31 la frecuencia y a}401nnaque el

reclutamiento de colaboradores si se relaciona en el desempe}401oIaboral, por lo que

podemos deducir que el personal cuenta con una mocién de que casi siempre que

e}401cientestécnicas de seleccién, se relaciona a un buen desempe}401oIaboral de los

colaboradores.

Prueba de Hipétesis (H2)

H0: NO Existe relacién significativa entre las técnicas de seleccién, con el desempe}401o

Iaboral de los servidores p}402blicos,en la municipalidad provincial de Abancay-2017.

se rechaza.

H2: Existe relacién signi}401cativaentre las técnicas dc seleccién, con el desempe}401o

laboral de los servidores p}401blicos,en la municipalidad provincial de Abancay�02420l7.

Es signi}401cativo.

Tabla 39

Pruebas de c/nlcuadrado de Pearson de la relacién de técnicas se/eccién y desempe}401o

Iaboral.

Asymptotic

Value df Signi}401cance(2-sided)

Pearson Chi-Square 35.380�034 8 .000

Likelihood Ratio 24.487 8 .002

Linea.r-b_y-Linear _645 1 .422

Association

N of Valid Cases 66

Fuente 71: Elaboracién propia en base a cncueslas del mes de Julio 2017.

Se observa la tabla N° 39 de la chi cuadrada de Pearson se deduce como el valor �034sig.

Asintot�03521 0,05 nivel de signi}401cancia0 error, entonces es 0000 < 0.05 lo que signi}401ca

que se acepta la hipétesis alterna 2 y se rechaza la hipétesis nula; por lo que podemos

a}401rmarque �034lasIécnicas de seleccién, si sc relaciona de manera signi}401cativamente

64 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



con el desempe}401oIaboral de los servidores pfiblicos de la municipalidad provincial

de Abancay�0242017,siendo asi la Hipétesis nula se rechaza.

Tabla 40

Programas de eva/uacidn y procesos de seleccién.

Procesos de seleccién

Casi . . Total
Nunca N Algunas Vcces Casi Siempre

unca

Algunas

Programas de Veces 1 1 6 5 13

evaluacién Casi Siempre 11 0 0 27 4]

Siempre 5 0 0 2 12

Total 17 l 6 34 66

Fuente 72: Encuestas realizadas en la municipalidad provincial de Abancay-2017

Figura 36

Programas de evaluacién yprocesos de seleccién.
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Fuente 73: Encuestas realizadas en la municipalidad provincial de Abancay-2017
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Interpretacién (H3):

En la tabla N° 40 y }401guraN° 36, se observa que los programas de evaluacién se

relaciona signi}401cativamente,con el proceso de seleccién de los servidores p}401blicos

de la municipalidad de Abancay�02420l7,ya que un 27 de la frecuencia a}401rmaque los

programas dc evaluacién, si se relaciona con el procesos de seleccién, por lo que

podemos deducir que (:1 personal cuenta con una mocién de que casi siempre los

programas de evaluacién, se relaciona a un buen procesos de seleccién de los

colaboradores.

Prueba de Hipétesis (H3):

H0: NO Existe relacibn signi}401cativalos programas de evaluacién, con el proceso de

seleccién de los servidores p}401blicos,en la municipalidad provincial de Abancay-2017

H3: Existe relacién signi}401cativaentre los programas de evaluacién, con el procesos

de seleccién de los servidores ptiblicos, en la municipalidad provincial de Abancay-

2017. Es signi}401cativo.

Tabla 41

Pruebas de Chi-cuadrado de Pearson de la relacién de losprogramas de evaluacién y

procesos de seleccién.

As) mptmic

Value df Signi}401cance(2-sided)

Pearson Chi-Square 47.277�034 8 i000

Likelihood Ratio 41.179 8 .000

Linea.r-b.y-Linear -00] I .975

Association

N of Valid Cases 66

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

Se observa la tabla N° 41 de chi cuadrada de Pearson se deduce como el valor �034sig.

Asintot�035a 0,05 nivel de signi}401cancia0 error, entonces es 0.000 < 0.05 lo que signi}401ca

que se acepta la hipétesis alterna 3 y se rechaza la hipétesis nula; por lo que podemos

a}401rmarque "los programas dc evaluacién, si se relaciona de manera

signi}401cativamentecon el procesos de seleccién de los servidores p}401blicosde la

municipalidad provincial dc Abancay�02420l7,siendo asi Ia Hipétesis nula se rechaza.
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Tabla 4.7

MéIm1�031n.vde ewl/z/ucirin y /2mce.s'0.s' ale selecc*ir}r1.

 

Proccsos de selccclon

Nunca Fa�034 Algunas Veces Casi Siempre Tom]
I\unca

Algunas

Métodos de Veces O I 5 1 7

evaluacién Casi Siempre 12 0 1 33 48

Siempre 5 O 0 0 11

Total 17 1 6 34 66

Fuente 75: Encuestas reallzadas en la mumupahdad provincial de Abancay-2017

Figura 37

Mélodns de eva/uac'i0'rI yprocesos de se/eccién.
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Fuente 76: Encuestas realizadas en la municipalidad provincial de Abancay-2017

Interpretacién (H4):

En la tabla N°42 y Figuera N°37, se observa que los métodos de evaluacién se

relaciona signi}401cativamente.con el procesos de seleccién de los servidores p}401blicos

de la municipalidad dc Abancay-2017, ya que un 33 la frecuencia y a}401rmaque los

métodos de evaluacién si se relaciona con el procesos de seleccién, por lo que

podemos deducir que el personal cuenta con una mocién de que casi siempre los
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métodos de evaluacién, si se relaciona a un buen procesos dc seleccién de los

colaboradores.

Prueba de Hipétesis (H4):

H0: NO Existe relacién signi}401cativalos métodos de evaluacién, con el proceso de

seleccién de los servidores pliblicos, en la municipalidad provincial de Abancay-2017

H 1: Existe relacién signi}401cativaentre los métodos de evaluacién, con el procesos de

seleccién de los servidores plliblicos, en la municipalidad provincial de Abancay-

ZOI7. Es signi}401cativo.

Tabla 43

Pruebas de chi�024cuadradode Pearson de la relacién de los métodos de evaluacién y

procesos de seleccién

 _:

Asymptotic

"""�034" D�031 Signi}401cance(2~sided)

 
Pearson Chi-Square 75419�030 8 i000

Likelihood Ratio 57.378 8 .000

Linear-by-Linear 033 I 856

Association �030 �030

N of Valid Cases 66

Fuente 77: Encuestas realizadas en la municipalidad provincial de Abancay-2017

Se observa en el cuadro N° 43 de la chi cuadrada de Pearson se deduce como el valor

�034Sig.Asintot�03521 0,05 nivel de signi}401cancia,entonces es 0.000 < 0.05 lo que signi}401ca

que se acepta la hipétesis general y se rechaza Ia hipétesis nula; por lo que podemos

a}401rmarque �034losmétodos de evaluacién, si se relaciona de manera signi}401cativamente

con el procesos de seleccién de los servidores piiblicos de la municipalidad provincial

de Abancay�0242017,siendo asi�031la Hipétesis nula se rechaza.
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3.3 Discusioncs.

La presente investigacién hace referencia al proceso de seleccién y el desempe}401o

Iaboral de los servidores pilblicos, que existe en la Municipalidad provincial de

Abancay, 2016.

Se debe precisar que el concepto Basado en las teorias que fundamentan el proceso

de seleccién y el desempe}401oIaboral, se realizé la discusién a lo planteado en la

presente investigacién. Seg}402nChiavenato el procesos dc seleccién de personal �034es

escoger y clasi}401carlos candidatos més adecuados a las necesidades de la

0rganizaci(')n.", y Seg}401nSherman�024Bohlander-Snellseleccién �034esel proceso de

elegir individuos que tienen cualidades importantes para cubrir vacantes existentes

0 proyectada", de los antecedentes. y seglin ( Gaune, 2007). Nos indica en su estudio

del reclutamiento de personal, relacionado con la induccién del personal, donde

resalta que en muchas organizaciones, hacen grandes esfuerzos, en los procesos de

reclutamiento, seleccién, ignorando las necesidades de los nuevos integrantes,

después de haber sido contratados. Describiendo el estudio realizado, podemos

indicar, que el proceso de seleccién de personal, esta muy enfocado, al tipo de

individuo, y a la necesidad dc un personal, ya establecidas en los puestos laborales

de la institucién, de alli el primer paso, fundamental que es el reclutamiento, la

seleccién, para el cargo. donde podemos realizar un seguimiento, de su descmpe}401o,

mediante, las cualidades que posean las personas seleccionadas.

Segfm, (Villegas, 2004, pég. 75). Alude que el reclutamiento especi}401camentees

una tarea de divulgacién, la llamada de atencién, dando a conocer de la existencia

de una plaza e interesando a los posibles candidatos, sobre las convocatorias se

buscan, colaboradores dentro de la propia organizacién, archivos de postulantes,

escuelas, institutes, superiores 0 universidades, recomendaciones de colaboradores,

o}401cinasde colocacién, mercado Iaboral, otras empresas especializadas. Y seg}401n

(Sanchez, 2003) en cuanto a la nueva gestién de los recursos humanos y evaluacién

del personal, donde hace conocer que la nueva concepcién de| recurso humano, esté

establecido, en un sistema de evaluacién del desempe}401o,e aqui el desarrollo

organizacional.
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Indicando el reclutamiento de personal, enfocado aldesempe}401oIaboral,1osestudios

realizados por pane de los autores nos indican, que las convocatorias poden venir

de diferentes panes, tantos intemas y extemas, donde podemos hallar, personal

adecuado, que encaje con las necesidades de la institucién, y en desacuerdo, con la

nueva gestién del recurso humano, que hoy en dia segun una percepcién }401losé}401ca,

ya el individuo no es considerado, como recurso, sino como potencial humano,

también talento humano, donde son percepciones, que el individuo esta ligado, a la

creatividad, idoneidad, habilidades y destrezas que posee una persona, capaz de

solucionar problemas, de desempe}401arlaboralmente

Las tecnicas de seleccién se agrupan en cinco categorias: entrevistas, pruebas de

conocimiento 0 de capacidad, pruebas psicométricas, pruebas de personalidad y

técnicas de simulacién (Chiavenato I. , Gestion Del Talento Humano, 2004, pag.

118). La Evaluacién del Desempe}401o(ED), seglin Mondy y Noe (2005), es un

sistema formal de revisién y evaluacién del desempe}401oIaboral individual 0 de

equipos. Realizando una concepcién, en cuanto a tecnicidad de la seleccibn,

concordamos con el estudio realizado, de que las entrevistas, y las pruebas de

conocimiento, es una base fundamental, para puestos que no necesitan mucha

especializacién, y para puesto, en donde se manejara, personas, donde se tomaran

decisiones, las técnicas deber ser mas rigurosas, en cuanto a las pruebas, como son

las psicométricas, y psicolégicas, y en total acuerdo con la descripcién del siguiente

amor, que hace hincapié, de que un individuo, bien seleccionado, tomara decisiones

adecuadas y evaluara de mejor manera al equipo de trabajo, y de esa manera

optimizar las tareas en la institucién.

Schermerhom, (2006) aduce: (...) el desempe}401oIaboral, es la cantidad y la calidad

de las tareas realizadas por un individuo 0 un grupo de ellos en el trabajo. Es una

piedra angular de la productividad, y debe contribuir al logro de los objetivos

organizacionales. Seglin, Sherman (2001) La evaluacién del desempe}401oes una

sistémica apreciacién del desempe}401odel potencial de desarrollo del individuo en el

cargo. En una parte de acuerdo con el planteamiento del primer autor, donde

enfatiza que desempe}401o,es la calidad de las tareas, para llegar a analizar este

aspecto una pane fundamental, estaria enfocado a la induccién, en cuanto a las

(areas, la labor misma en el area, partir de algo concrete. Para ver Ia evolucién del
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desempe}401oIaboral, y de la productividad en su labor, estamos total acuerdo, con el

planteamiento de Shemuan, quien también tiene una percepcién més clara ya que

enfoca, al desarrollo del individuo, en el cargo, su e}401cienciay e}401cacia.

Los métodos de evaluacién del desempe}401opueden clasi}401carde manera genérica

de acuerdo con lo que miden: caracteristicas. conductas 0 resultados. Los enfoques

con base en conductas brindan a los empleados informacién més orientada a la

accién por, lo cual sean quizé mejores para el desarrollo. El enfoque con base en

los resultados gana popularidad, ya que se concentra en las contribuciones

mensurables que los empleados realizan en la organizacién.(Bohlander, 201 1, pég.

274), segfm lo plameado, en cuanto la metodologia de evaluacién del personal,

concordamos que medir estas concepciones, de manera genérica, conductuales, y

se concuerda con enfoque de por resultados, ya que los objetivos, tienen una base

muy genérica, los resultados, son de manera més especi}401ca,dc manera accionaria,

por lo que aludimos la concordancia, en cuanto en cuanto a los métodos de

evaluacién, es cuanto podemos referimos a las concepciones planteadas por los

diferentes autores, estudios realizados.

71 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



Capitulo IV

Conclusiones y recomcndaciones

4.1 Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluyé, que el objetivo general

planteado en el estudio del proceso de seleccién y el desempe}401olaboral de los

servidores p}402lblicos,que resulto, en un nivel de signi}401canciade 0.05 de la escala de

Pearson, nos indica que la seleccién adecuado del personal, conlleva a una relacién

signi}401cante,con el desempe}401oIaboral, aceptando la hipétesis general planteado de

una interrelacion entre, el reclutamiento, las técnicas con los métodos y programas

de evaluacién. Como dimensiones resulto una correlacién. en una medida de "Sig"

de 0,0001, recalcando asi que las convocatorias, las entrevistas de personal, se

relaciona, con el desempe}401oIaboral que tendran estos en las tareas asignadas.

De los objetivos especi}401cosse concluye, que del estudio de investigacién que se

planted, la relacién entre el reclutamiento de colaboradores y el desempe}401oIaboral,

de un margen de error de 0.05 de nivel de signi}401cancia,entonces aceptamos que si

tiene una relacién en menor grado, ya que el valor de �034Sig�035de 0,0001, lo que indica

que el reclutamiento de colaboradores, la convocatorias realizadas, si tiene un

in}402uenciaen menor grado con el desempe}401oIaboral, ya en la municipalidad

provincial de Abancay, muy pocas veces reclutan a los colaboradores, y realizan

las convocatorias respeetivas, repercutiendo en el desempe}401olaboral.

De los objetivos especi}401cosse concluye, en el estudio realizado, entre las técnicas

de seleccién y desempe}401oIaboral de los servidores p}401blicosde un nivel de

signi}401canciade 0,05 de la escala de Pearson, donde 0,0001 es el valor de �034sig"lo

que con}401nnaque si existe una relacién en menor grado, aceptando la hipotesis (H2)

que en la municipalidad provincial de Abancay, hay muy poca utilizacién de las

lécnicas, para la seleccién adecuada del personal, scan estas en las entrevistas

acertadas para puestos de con}401anza,oh operativos simples, repercutiendo en la

labor del desempe}401oIaboral, su evaluacién y su metodologia de cali}401cacion.
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Sobre la segunda variable, se concluye en relacién a los programas de evaluacién

con el procesos de seleccién de los servidores pliblicos, de los objetivos se}401alados

en el estudio, seglin el valor 0.05 de signi}401cancia,de la escala de Pearson, se acepta

la hipétesis alterna (H3) del valor dc �034sing"es de 0,0001, lo que recalcamos, que si

existe una relacién menor, lo que concluye que una vez en el puesto, 61 personal,

percibe, una escasa induccién Iaboral y capacitacién, y el personal de con}401anza

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

Se concluye }401nalmente,como objetivo del estudio de la investigacién, en cuanto a

los métodos de evaluacién y el procesos de seleccién, en la municipalidad

provincial de Abancay, segfm un valor de signi}401canciade 0,05 de la escala de

Pearson, del valor dc �034Sig�035es de 0,0001 entonces aceptamos la hipétesis planteada

altema (H4), lo que nos indica que si existe, relacién signi}401cativaentre la

evaluacién al mérito del colaborador, las buenas relaciones de los servidores

pfxblicos en la institucién, relacionado con el proceso de seleccién, analizando el

nivel de captacién de los colaboradores, y la calidad personal en la entrevista, para

el desempe}401oe}401cienteen la institucién.
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4.2 Recomendaciones

Se sugiere, realizar un proceso de seleccion, de acuerdo a los procedimientos

institucionales, legales y nonnativos, el reclutamiento en base a convocatoria, las

entrevistas de manera transparcme, y con el personal competente para el

procedimiento, a razon de esta labor se lograra un desempe}401oadecuado, y de alguna

forma optimizar las tareas.

Se debe de plantear en mejorar, el proceso de reclutamiento de personal idoneo,

seg}401nla nonnativa, leyes, politicas de seleccién de personal, para optimizar el

desempe}401oIaboral, y fomentar el desarrollo profesional en la institucion, y asi

satisfacer, las necesidades de la institucién.

Llevar a cabo, las técnicas de seleccién, en cuanto a las entrevista, las evaluaciones

de conocimiento al personal, para de esa manera el desempe}401oen la institucion sea

optimo, se sugiere que el personal que realiza las evaluacién, sea el personal

adecuado.

Realizar programas de evaluacion, enfocados a fortalezas y debilidades de los

servidores p}401blicos,y que de esta manera ayude al supervisor, a mejorar y

monitorear, el desempe}401ode los servidores p}402blicosy al cumplimiento de las metas

institucionales.

Formular y efectuar mecanismos en base a las normas de evaluacién del desempe}401o

Iaboral, como es el comportamiento, la disciplina para el cumplimiemo de los

resultados, no antes teniendo una buena pereepcion de la seleccion de personal para

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

~ "�035"�035'9 GUIA DE ENCUESTA 1

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC __&]_,;__

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS '

ESCUELAACADEMICO PROFESlONAl_ DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Este cuestionario se realiza como parte del desarrollo de la tesis de grado para optar el

tI'tulo de Iicenciados en administracién, 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 DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY�035en el trabajo, no existen respuestas

correctas o incorrectas. Se le pide que conteste de la forma mas exacta y veraz.

Sexo: M (....) F (....)

Edad:

¢;Usted participé de alg}402nproceso de seleccién? SI (....) NO (....)

Si Ia respuesta es NO pase a la pregunta numero 14

Respecto alz PROCESO DE SELECCION

Reclutamiento de colaboradores

3 § 2:�031.
5 > E

2 tn .2PREGUNTAS -5 g 3

8 E» 3
E U

1. (;ln}402uyeen el desempe}401oIaboral del personal el adecuado 1 2 3 4 5

proceso de reclutamiento 0 de seleccién?

2. ,;La municipalidad realiza convocatorias describiendo el per}401l1 2 3 4 5

adecuado de los puestos en la institucién?

3. (;La municipalidad pone en conocimiento del puesto Iaboral en 1 2 3 4 5

|os diferentes medios de comunicacién?

4. g,La municipalidad realiza el proceso de reclutamiento de 1 2 3 4 5

personal con toda transparencia?

5. g,Cuenta Ia municipalidad con un presupuesto acorde para 1 2 3 5

reclutar seleccionar al - rsonal reuerido?
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Técnicas de seleccién

3 2
3 9- as

PREGUNT.$ § 5 E

III

E. E 1*»
3 o

6. ("La municipalidad realiza procesos de seleccién de su 2 3 4

IIIII
elegir a su personal? I

8. (;Las técnicas de seleccién aplicados en la municipalidad son 1 2 3 4

IIIII
9. g,Las pruebas de conocimiento son aplicadas de acuerdo al 1 2 3 4 5

puesto que usted ha postulado?

10. (Las pruebas de seleccién aplicadas en la municipalidad son 1 2 3 4
realizadas or un experto en el érea Iaboral?

11. g,EI proceso de seleccién que le aplicaron en la municipalidad 2 3 4

IIIII
de seleccion fue la adecuada? II

13. (La prueba de tés psicolégico que Ie aplicaron durante el E

roceso de seleccién fue Ia adecuada?

Respecto al: DESEMPENO LABORAL

g,Bajo qué modalidad usted fue contratado? RH (....) CAS (....) PLANlLlJ\

(....)

Programas de evaluacién de| desempe}401o

8 o

8 '5.
PREGUNTAS 3, E

2 I2
= H)

5�0318

14. ¢',Recibe capacitaciones para un buen desarrollo de 1 2

II I
15. g,Recibe exigencias de| jefe inmediato para el

cumplimiento de las tareas asinadas?

16. g,Cree Ud. que los factores de e}401cienciay e}401cacia 1 3

I I
17. (La municipalidad realiza evaluaciones de desempe}401o

de| - rsonal durante el a}401o?

18. g,cree usted que él, desempe}401olaboraldel personal en

eneral de la municipalidad es bueno?

19. (;cree Usted que, Los funcionarios de la municipalidad 2 3 E

consideran comotema de importancia el desempe}401o

III
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20. (;cree usted que, La municipalidad mide el desempe}401o E

Iaboral del ersonal de acuerdo a resultados?

21. z,cree usted que, en la municipalidad se mide el 1 2 3 4

desempe}401oIaboral de| personal de acuerdo a

objetivos?

22. g,cree usted que, La municipalidad invierte en 1 2 3 5

programas o métodos para buscar el mejor desempe}401o

Iaboral de su personal?

Método de evaluacién

PREGUNTAS § E

5 E
2 I?
= «n

3 8

23. g,cree usted que la municipalidad realiza una serie de 1 2 3 4 5

evaluaciones y cali}401cacionesde acuerdo a méritos de

los colaboradores?

24. g,cree usted que, en la municipalidad semantiene las 1 2 3 4 5

buenas relaciones laborales para un mejor

desempe}401o?

25. g,Cree usted que, el trabajo en equipo en la 1 2 3

IIIHH
26. ;La organizacién de los servidores en la municipalidad 1 2 3 5

permite coordinar los trabajos en la institucién?

27. ¢;Cree usted que, en la municipalidad se, contrata al 1 2 3 4 5

personal idéneo para asumir responsabilidades en su

cargo?

28. g,Tiene en conocimiento de las funciones y 2 3 H

II
29. ¢',El personal asiste puntualmente a cumplir sus Iabores

en la municialidad�031?
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�0305 umvrznsnozm NACIONAL MICAELA BASTIDAS as APURIMAC �030 " I

Q FACULTAD DE ADMINISTRACION xi, ..

; <3»; ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION (.3)

,9 "Promotores do Ia investigacién cientifica y tecnolégica en la Regién Apun'mac�035 "

L INFORMACION GENERAL

1:1. DEL EXPERTO

Apellidos y Nombres:

1.2. DEL AUTOR DEL INSTRUMENTO

Proyecto de lnvestigaciénr .n'».'."

\ �030 \ ..
Responsable/s: .......C§.a¢;T*>3\$$.¥7..............¥.A'§�254%m}.y.�030.....TD.é8:;$g:....f.§:5.{D.:.X?»y;<?m.

Instrumentoz

Cuestionario j/)

Formato de entrevista ( )

1.3. FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Coe}401cientede confiabilidad Alfa de Cronbach

NDICADORES CRITERIOS Mu bueno Excelente

WI» 2Mo%
ARIDAD Fonnulacién con Ienua�030earoiado

KJETIVIDAD Se exresa en conductas observables

TUALIDAD Aoorde al avance de la ciencia tecnoloia _-

IGANIZACION j N v
E!g[-I}402g}401Alcanza los a§,r£:t§e_n cantidadJy�035c_a|idad ! * �030T_+ \ _ _w _ ,,

FENCIONALIDAD Apropiado para vaiarar aspecfos dé las estraiegias 2 J: = 5 1- T_ _]
"" �030*TT:""'Tj�024*T�0314T'j"g*i�030"�031"' "�035"�024�034"T�030PbT�034*"�024�034"�034�030�030

BSLSTENC�031/1.~ 5.�034$_�030£°-3L3:�030}402.'_d,=iP_�030~�0303<l5.�0309°�035C°C"~�030�034�030�034"L5,A_,,____-I _,_,_ 3 ,___ _;,,.V,:+ 4 �030zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA.,L,,, zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA_ , ,4

IHERENCEA Enzre dimensiones, indicadores e indices 1�024_ f _ �031 7 ~ , T __ '

iTODOLOG|A Res nde al roésito de| roblema (�0242

ORTUNIDAD Insvumemo adecuado oortuno �024jjj

TOTAL �024�024_C

I. OPINION DEL EXPERTO

Viétos el instrumento dise}401adoen reiacién con las variables, dimensiones, indicadores e indices, y en

cumplimiento de los Arts�03025° y 35° ejecucién dentro de los marcos de metodologia de investigacién cienti}401cade!

Reglamento General de Grados y Titulos �024UNAMBA, el presente instrumento en todos sus contenidos para el

proceso de Ievantamiento de informacibn:

(/) Se valida

( ) No se valida

Abancay,.x'.:...de....;.3;.?~,;.,..........de| 2017.

Firm y seno de| exper'to."{�031.�024�034.�031.L�031Z�034.\�030.3,:�030./«.3.g.<}\�030:,.L.�030
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umvsnsvmo NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURfMAC L: N

re 3 ; FACULTAD DE ADMINISTRACION

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION (®"f;�034�030W

' "Promotores de la investigacién cientffica vtecnolégica en la Regién Apurimac" ' 'r

I. INFORMACION GENERAL

1.1. DEL EXPERTO _

Apellidos y Nombres:

1.2. DEL AUTOR DEL INSTRUMENTO

T;-(�024 \ �024

Proyecto de lnvestigacionz

..$?».e.«..I.>..o.�030>'9r.+:...A.L...r2zs;�25421C§F?....99.:«sRA.2....-Qmmnen.s.9:.M2,.....o..:......s.0.......

..r1.9r.!2.i<.»:'.+.?.

Responsablels:

lnstrumenlo:

Cuestionario

Formalo de entrevista ( ) V

1.3. FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

INDICADORES CWERIOS Imam
040%

ARIDAD Formuiacién con Ienguae anropiado �034-
BJETIVIDAD Se expresa en conduclas observables

ITUALIDAD Acorde al avance de La Ciencia tecnoloia

QGANIZACION Mueslra una organizacidn logica -2 -

VFICIENCIA Alcanza los aspectos en can}401dadycalidad

.TE*CJ.CNL'D.A_D._ .APQpiwgawq@v§&<%.<§!r9!s9ia§. V .. . . _. -_.. . . .L:�030_l)_ .

2NS'_S;T§N§M* Su%p@i'>ricLn�034}401§>§___;,___..._ __...__£,

EEEHQA. ..E~'@tre;dim.e1si0I=§s. *2di.ca99res 8 <'.ns}401.c.es__. .. ._ ._ _ . .. . . _ ..1. 7.2".�031 .
JQDOLOGEEWW Regpg}402eal prgpésito de| prowema 7}401_#77 _7__4_ _V __V__!_ '}_f "L 777"�034,

�031ORTUN|DAD lnstrumenlo adecuado y oporluno ' �030

TOTAL  E:

I. OPINION DEL EXPERTO

Vistos el instrumento dise}401adoen re|acic'>n con las variables, dimensiones, indicadores e indices, y en

cumplimiento de los Ans. 25° y 35° ejecucién dentro de los marcos de metodologia de investigacién cientifice de|

Reglamento General de Grados y Titulos » UNAMBA, el presents instrumento en todos sus contenidos para el

proceso de levantamientqde informacionr

" (,4Se valida

( ) No se valida

Abancay,..'x�254...de......§.:§>.:.$+......de1201....

Firmayse|lo.de| experto: �035'" �030 .

L . *3 ........ .. .. .
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ANEXO 3

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

ABANCAY

:5; a

-r

5"

. ,__

�030 

' 1.

CUADRO PARA ASIGNACI6N DE

PERSONAL (CAP)

2010
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Jg < _. /////(�031/{}(/////6((/zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA' /�030('6'///(�031/6//K/K�031L ,/,/A6!//(�030(1/in

ORDENANZA MUNICIPAL N�034028»2010-CM-MPA V

CAP 2010

CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL

ENTIDAD: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY

SECTOR: GOBIERNO LOCAL

QDENOMINACION DEL ORGANO: ALcALDiA

Sltuaclén dul

N�030do Orden Cargo Estmctural Cddigo Clasl}401cacién Total 93'9" §:I_r.%::;

Alcalde FP 1 1 1

Asesorl 04435-05:15 EC 1 1

Asxsleme Adminislralfvo ll P2-05-066-3 SP«ES 1

Secretaria 111 15-05.6752 SP-AP 1 1

Chalet II 134102452 SP-AP 1 1

vomoreeaum IIIIIIII

_ nauonmclou DEL ORGANO: ALcALniA

_ DENOIIIINACION DE LA UNIDAD oRsAM1cA: PROCURADURiA PUBLICA MUNICIAPAL

sltuaclén del C d

N�030do Orden Cargo Eslmclurul Cadlgo Total CW0 c0':%:m:

6 Procurador Municipal D4-D5-295-5 EC SP- 1

7 Abogado ll P2-40-00545 Es 1

a O}401cinisla11 A2-05707-1 SP-AP 1

T°TM"'°*°°RG""°A H-1-CK

3DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE CONTROL |NS11TUCIONAL

Sltuaclén dnl C d

11- do Orden Cargo Eslruntural Cddlgo Clasl}402cnclén Total Gavan cmlgn;

9 Director de Sistema Administralivu N D4-05-Z95~5 SP-D5 1 1

10 Audilor 11 P2~05~080-3 SP-ES 1 1

11 Auditor 1 P14150303 sP-Es 1

12 Auxiliar Sistema Adminislratuvo II A2-05-7D7~1 SF-AP 1

3nEuoMmAcI6u DEL ORGANO: SECRETARIA GENERAL

Sltuaclén de| C d

11- de Orden Cargo Escrucmrul Cddlgo clasmcacmn Total CW0 c:':%:m°�030

13 Direclor de sisxema Mministvalivo 1v D405-2955 EC SP- 1 1 1

14 Abogado 11 P2-40-D05-3 ES SP- 1

15 Técmco Admlnistratlvu ll T2~O5~707-2 AP 1 1

1e Olicinisla 11 A2-05707-1 SP-AP 1

TOTAL �034NW°RG'*N'°A Z-Zj�024�024

�030V-/7?}/I////w.6/flirt LL./,/I/9 //r//-/2-M //r/ 3lr»1/-m//
/
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�030-"1 4 6/J" 5L /////(4 )(///r/(/// L /�031('}402///(�031/((/(/(�031« .1 .65//ma/.

ORDENANZA MUNICJPAL N�034O28-2010�024CM�024MPA /

3DENOMINACION DEL ORGANO: SECRETARIA GENERAL

W DENOMINACION DE LA UNIDAD DRGANICA: SUBGERENCIA DE TRAMITE DOCUMENTARIO Y ARCHIVO

Sltuacion de|

N�034de Orden Cargo Estructural Cédigo Clasiticacién Total CW9�030) Cary.�035de

17 Director de Sistema Administralivo Ill D3-05-2954 SP-EJ 1 1

18 Técnico Admrnistrativo II T2-05-707-2 SP-AP 1

19 Técnica Administrativo II T2-05-707-2 SP-AP 1

20 Auxiliar Sistema Administrative It A2-O5-707-1 SP-AP 1

mm» "W0 °R°t"'°* �024--IE-�024�024

}402DENDMINACIDN DEL ORGANO: SECRETARIA GENERAL

E DEuoInmAcioN DE LA UNIDAD DRGANICA: SUBGERENCIA DE REGISTROS CIVILES

Sltuaclén do]

It�030da Orden Cargo Estructural Cédlgo Tatal Caron °"9°"

mun:
21 Director Sistema Administrativo tll D3-05-290-4 SP-EJ 1 1

22 Especialista Sistema administrative It P2435-338~3 SP-ES 1 1

23 Técnioo Administrative II T2-05-707-Z SP-AP 1 1

24 Auxiliar Sistema Administrativo ll A2~05-707-1 SP-AP 1 1

T°TAL "NW °R°*N*¢A �024-XI-Z�024zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

_ DENDMINACION DEL DRGAND: GERENCIA MUNICIPAL

Sttuactdn dtl cam�035M

cN�030do Orden Cargo Estnictural Cédlgo Total "90 comm�035

25 Gerencia Municipal DA-05-300-5 EC SP- 1

26 Especiatista Administrative II PC-05-33844 ES 1

27 Secretaria n T2«O5-6752 SP-AP 1

T°TAL» "NW °R°�030"'°* 12�030-

DENOIIIINACION DEL DRGAND: GERENCIA DE PLANIFICACION, PRESUPUESTO v RACIONAUZACION

Sltmcl}401ndel C d

N�031de Orden carga Estructuml Cédlgo Claslficaclén Total Cargo C

28 Director Sistema Administrative IV D4-U5-295-5 EC

29 Secretaria II T2�02405-675~2 SP-AP

mm, umm sue; NICA ZZZ-I

DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE PLANIFICACION, PRESUPUESTO v nAcioNAuzAcIoN

DENDMINACIDN DE LA UNIDAD DRGANICA: SUEGERENCIA DE PRESUPUESTO

Sttuaclén dnl C d

N.�031de Orden Cargo Estructural Cédlgo Total Cargo cjrzggnzz

30 Director de Sistema Administrative III D3-054954 SP-E.) 1 1

31 Ecunomista II P2-20-305-3 SP-ES 1 1

32 Técnico en plam}401caciénll T2�02405-707-2 SP-AP 1 1

bfirr/I//'/v .6/Era L2f/t/:y//rI/r«�031:-}///r/ .:}4027Im'/-/uI/ 
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J - K. . . . I . . I~�030=W 5zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA 4C _ ///z/(*/L)(///(/m/ /<(«/// //('/(//r/(/ C_ ,,660/0511 11

ORDENANZA MUNICIPAL N° O28-2010»CM�024MPA '

DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE PLANIFICACION, PRESUPUESTO Y RACIONALIZACION

DENOIIIINACIDN DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE PLANIFICACION Y RACIONALIZACIDN

Situaclén del

N.�035de Orden Cargo Estructural Cédigo Ciasiticacién Total Cargo

33 Director de Sistema Administrative Ill D3415-255-4 SP~EJ 1 1

34 Plani}401cadorII P2�02405-610-3 SP-ES 1 1

DENOMINACION DEL DRGAND: GERENCIA DE PLANIFICACION, FRESUFUESTO Y RACIONALIZACIDN

DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE PROGRAIMCIDN DE INVERSIONES

Siluaclén del C d

N.�030da Orden Cargo Estructural Cédlga Claslflcaclén Total �034'90 C5312�035:

35 Director de Sistema Administrativo III DA-05-290-1 SEJE

36 Especiaiista Sistema Administrative III PC-O5-338-3 SP-ES

37 Especiaiista Sistema Administrativu II PC-05-338-3 SP-ES

TOTAL UNIDAD oReANvcA IIIIII-I

DENDMINACION DEL GRGANO: GERENCIA DE PRESUPUESTO, FLANIFICACIDN Y RACIONALIZACION

DENOMINACION DE LA UNIDAD oRsAmcA: suaesnsucu DE ESTADiS11cA ElNFOR|M11CA

sn Id .1 I
, "E: 2 E carga doN do Ordnn Cargo Estructural Cbdiga Clasiiicaclén Total "9 comm�034

38 Director 112 Sistema Mministrativo III D3«05-295-4 SP-EJ 1 1

39 Especialista Administrative 11 P2-05-338-3 SP-ES 1

40 Témiau en Estadistica I T1�02405-405-2 SP-AP 1 1

mm �034W�035°RGAN'CA �024�024HZ�024-�024KzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

_ DENOIIIINACION DEL énaauo: GERENCIA DE AsEsoRiA JURIDICA

Situlclén dbl c d

N�030do Orden carga Estructural Cédlgo Total Circa C312�034;

41 Director de Sistema Adminisirativo IV D4-05-2905 EC SP-

42 Abogado II P2-40-005-3 Es

43 Secreiaria ll T205-575-2 SP-AP

Wm UNIDADORGAW I-E--I�024�024

E DENDMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE ADHINISTRACION Y FINANZAS

Sltuaclén dol C d

N.�030:19 Orden Cargo Estructurai Cédigo Total C3790 C333";

Director (15 Sistema Administrative IV DA-05-295-5 EC 1 1 1

Secretana Ii TU-O5~675-2 PS»AP 1 1

�034WUWDORGANICA if-lZ�024

T,�024.7 _�024 �024~
\(;;III(//�030I�031c//2;//I C }402y?////Iv�030:-Dr/r/ 31/-I/-/////

/
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Situacién dei

..2.
45 Director de Sistema Administrative Ill D3-05-2904 SP~EJ 1 1

47 Técnice Administrative II T2415-707-2 SP-AP 1 1

43 Especialista Administrative II P2-05-33% SP~ES 1 1

49/50 O}401cinistall A2-O5-707-1 SP-AP 2 Z

51 Oficinista I1 A2-05-707-1 SP-AP 1 1

52 Especiaiista Administrative 11 P2-05438-3 SP-ES 1 1

53 Técniw Administrative ll T2-05-707-2 SP-AP 1 1

54 Especiaiista Administrative II P2-05»33&3 SF�030-ES 1 1

55 Técniee Administrative ll T2-05-707»2 SP-AP 1 1

55 Técnice Administrative ll T205-707-2 SP-AP 1 1

55/55 Trabajader de Servicios ii A2»05~87M SP-AP 2 2

EEIHI�024E

Situacién del

.52.
59 Director de Sistema Administrative ill D3-05-2954 SP-EJ 1 1

60 Especiaiista Administrative 11 P205338-3 SP-ES 1 1

61 Técnica Administrative 1| T2435-707-2 SP-AP 1 1

62 Especiaiista Administrative II P2415-33H SP-AP 1 1

63 Asistente Social II P305338-3 SP-AP 1 1

64 Técnico en Asistencia Social A2-05-707-1 SP-AP 1 1

-}402HIf�024�024

Situacién del

..2.
55 Director de Sistema Administrative Iil D3-05-29541 SP-EJ 1 1

66 Conlador ll P2475-225-3 SP~ES 1 1

67 Centader I P1-05-525-3 SP~ES 1 1

68 Técnica Administrative 11 T2�02405»707-2 SP-AP 1 1

69 Técnica Administrative II T2-05-707-2 SP»AP 1 1

II

I-�024C

gr/r/r//'0 tgfrr/H �030,;X/1/:y//Ilf/}r)/r/r/ ;;'-im/r// 
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Situacién del

..2.
72 Director de Sistema Admtrrtstratnvo |1| D3-05~290-4 SP»EJ 1 1

73 Especialista Admtmstrativo II P2-05-338-3 SP-ES 1 1

74 Especralrsta Admimstrattvnl P1415-33B~3 SP-ES 1 1

75 AUX1|1E1 ststema Admumstrativo II A2-05-707-1 SP~AP 1 1

76/17 O1tcIn1s1a II A2�02405-707-1 SP-AF�031 2 2

78/79 Oficinlsla ll A2-05~707-1 SP-AP 2 1 1

-I-IZ�024Z

situacién de|

..2.
80 Director de Sistema Administrativo III D34)5~295-4 SP-EJ 1 1

81 Choter II T2-60-245-2 SP-AP 1 1

82/86 Operador de Equipo Pesado II T2-30-585-2 SP-AP 5 5

87188 Mecéntco de Equipos T2�02405-510-Z SP-AP 2 2

89/90 Trabatador de Servicios II A205-870-1 SP-AP 2 2

II-�024K

Situacién del

aa-
91 Director do Sistema Administrative IV D5�02405-295-5 EC 1 1 1

-�024
I-EZ�024

Situacién del

..2.
93 Director de Sistema Adrninnstratuvo Ill D3475-295-4 SP-EJ 1 1

94 O}401ctnislazyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA|| A2�02405-707-1 SP~AP 1 1

95 Técnioo Administrative ll T2-O5-707-Z SP-AP 1 1

96 Auxiliar Sistema Administratrvo II A205-707-1 SP-AP 1 1

�024-III-�024K

jD 

%:}/r/1/Mr E/I;/�031/I-.9_.Z;y/7//I-/�030r//r//r'/ ((/2:}¢1r«/rrr/
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VIII. DENOMINACICN DEL ORGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA

V|||.2 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORG/XNICAI SUBGERENCIA DE FISCALIZACICN TRIBUTARIA

Situacién del
N.° de Orden Cargo Estructural Ccargizndze

97 Director de Srstema Admrnrstratrve Itl D3-05-2904 SP-EJ 1 1

96 Especialista en Tributacien II PZ-20400-3 SP-ES 1 1

99/100 Técnice Admrnistratlve 1| T2415-707-2 SP-AP 2 2

101 Especlalista en Tributacien 1| P2~Z0-400-3 SP-ES 1 1

102 Técnice Administrative II T2�02405-707-2 SP-AP 1 1

103 Auxiliar Sistema Administrative I1 A2-05-707-1 SP-AP 1 1

104 Auxrliar Sistema Admrnistratrvo II A24)5-7D7~1 SP-AP 1 1

mm �034W0°R°A"'°A KHZ-�024-�024K

DENOMINACION DE LA UNIDAD 0RGA'NlCA: SUEGERENCIA DE COMUNICACION SOCIAL

Situacién del C
N.�030de Orden Cargo Estructural Cédige Clasiticacién Yotal °3'9° coarzgzniz

105 Director de Sistema Administrative Ill D3�02405-295-4 SP»EJ 1 1

105 Relacinnista Pubtico 111 P3-10~665-3 SP-ES 1 1

107 Técnrce Administrative I T1-05~707-2 SP-AP 1 1

T07�034"NW °R°A"'C" I-KZ�024

a DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: sueczneucm ea supeavrsrorr Y LIQUIDACION DE OBRAS

Situacién del C d
in de Orden Cargo Estructural Cédigo Clasiticacién Total Cargo cggznzi

108 Director de Sistema Administrative Ill D3�02405-295~4 SP-EJ 1 1

109 Especialista Administrative ll P2�02405-338-C1 SP-ES 1 1

110 lngeniere 1| P2-35-435-3 SP-ES 1 1

TOTAL �034NWORGAN�034 XE-EK

3 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: suaeanencm es EJECUCION CDACTWA

Situacién del C d
N�034de Orden Cargo Estructural Cédigo Clasi}401cacién Total �034'90 coarggnzi

111 Director sistema Admrnistrattve Ill D3-05-295-4 SP-EJ 1 1

112 Ejecuter Coactive I P1-40-D83-3 SP-ES 1 1

113 Auxiltar Ceactive T1-40-O83-2 SP-AP 1 1

TOTAL UNIDAD °R°AN'°A �024--IZ�024

 �024zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA, j. jTK�0301�030�024 �030�030�030�030�030�030

�030(:33//r/r//'rrr/f//I/W //I/vi/�030wk//r/ «/}402�030;�031-1�031/r//l//
/ 
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XD_ DENDMWWDN DEL DDGDND: GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL Y DESARROLLO

UREANO

Siluacién del

114 DlfEC101l�030.1E.'Pvograma Sectorial IV D4-05290-5 EC 817- 1 1

115 Oncinlsla ll A2»05-707»1 AP 1 1

116 Técnica Admnmstralivol T1-05-707-2 SP-AP 1 1

mm �034W�035°R°A"'°A �024IlIIZ�024

DENDMDMDIDD DEL DDGAND: Sggimgla us ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL YDESARROLLO

X1|.1 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE OBRAS PUBLICAS Y PRIVADAS

Situacién del C
N�034de Orden Cargo Estructural Cédigo Clasificacidn Total C3790 coarzgzndzz

117 Director de Programa Seclorial III 03054904 SP-EJ 1 1

118 Secrelaria 1| T2415-675~2 SP-AP 1 1

119 Especialisla inspecln}402ade Ohras ll P205290-3 SP-ES 1

120 Oflcinlsla ll A2-05-707-1 SF�031~AP 1 1

TOW "NW °'<°AN'°* �024-EI�024C

DEDDMINADIDD DEL DRGDND: (J::i:!c2)lA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL v DESARROLLO

XI�034 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGDNICA: DE PLANEAMIENTO, CATASTRO UREANO Y CONTROL

Situacién del C D
N" de Orden Cargo Estructural Cédigo Clasi}401cacién Total 93790 coarzgznzea

121 Direclor de Programs Sec1on�030a1||| D3435-Z90-4 SP~EJ 1 1

122 Secretarla ll T2�024D5-675-Z SP»AP 1 1

123 Especialisla de Prograrna Sectonal 132-05-290-3 SF�031~ES 1 1

124 Auxiliar Sistema Administrative ll AZ-O5-707-1 SP-AP 1 1

125/126 Técnica Admlnlslralivo I T1�024D5�024707-2 SP»AP 2 2

mm UNIDAD ORGAN�034 -EEK-E_

DENDMIDADIDN DEL DRGAND: 3§:§rDgIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL Y DESARROLLO

Xl|.3 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE ESTUDIOS

Situacién de| C D

N" de Orden Cargo Eslructural Cédigo Clasi}401cacién Total Cargo Do}401gnzz

127 D1recIor de Programa Sectorial III D3-05~290-4 SP - EJ 1 1

128/129 Especualwsla proyeclos II P1-40-U83-3 SP-ES 2 2

Tom UNIDAD ORGANIC/1 E�024K

(3//at//�030Iv«K/////W -,1/.7;/,m«;r~ //r/ ,-�030Kr/J.:;'-/r-/:rI/ 
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N de Orden Cargo Eslruclural Codugo Clasufucacron Cargo Can}401anza

P�024
130 Dxreclor de Programa Sectorial III D3435-Z90-4 SP - EJ 1 1

131 Policia Munimpal I A1-55-6074 SP-AP 1 1

132/133 Promolor SOCIEI ll T2~55-635-2 SF�031-AP 2 2

Z1EI�024K

Situacién del

.33.
134 Director de Programs Secmrial IV D4-05-290-5 EC 1 1

-�024
ZZKI�024�024

1
N�034do Orden Cargo Eslructural Codrgo Clasrfrcacron Cargo Cun}401anza

P--
1313 Director de Programa Sectorial III D3-05~290-4 SP-EJ 1 1

137 Especialista en Cumercializaclén II P2-30-346-3 SP-ES 1 1

133/143 Trabajadur de Servicms II A2-05-870-1 SP-AP 6 6

144 Medico Vetennario IH P3-45-53D»3 SP~AP 1 1

145 Auxmar sistema Admmislratrvo II A2�02405-707-1 SP-AP 1 1

145/152 Trabajador de Servicxos ll A2-054370-1 SP-AP 7 7

153/155 Trabajador de Servicros II AZ�02405~870»1 SP»AP 3 3

155 Trabajador de Servicios ll A2-05-E70-1 SP-AP 1 1

Eli

N�034de Orden Cargo Eslructural Codugo Clasrncacron Cargo Con}401anza

P�024-
157 Director de Prugrama Semorial III D3-05-2904 SP-EJ 1 1

153 Técmcu Programa sectonal A2-054370-1 SP-AP 1

159 Trabajador de Servicios II A2-05-B70-1 SP»AP 1 1

151; Especralisla Admmxslratrvo I P1-05-066-3 SP-ES 1

151 Trabajador de Servicios II AZ-05-870-1 SP-AP 1 1

1521153 Trabajador de Servicios I! A2-05-870-1 SP»AP 2 2

15.1 Trabajador de Servicros ll A2-05-870-1 SP-AP 1 1

155/170 Chofer ll T2-60-Z45-2 SP-AP 5 5

171/135 Trabajador de Servicwos II A2-05-B70-1 SP-AP 15 15

13712115 Trabajador de Servicros ll A2435-B70-1 SP-AP 211 211

297/214 Traba1ador de Servxcros II A2-05-870-1 SP-AP 3 3

E}402}402ljj

 _o}

ff//r/r//vv }402}402rr/wr,f2Z;y/rr/r-/?r}/ r/r/ 2;;'-ir~///// 
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XIII. DENOMINACIDN DEL ORGANO: GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUELICOS

X|||.3 DENOMINACIDN DE LA UNIDAD ORGANICA: SUBGERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA

Situacidn de|
N�034de Orden Cargo Estructural Cbdigo Clasificacién Total Cargo C°:�031:%:""z:

275 Director de Programa Sectcrial III D3-05-290-4 SP-EJ 1 1

215 Especiaiista Administrative il P2-05438-3 SP-ES 1 1

217 Policia Municipal I1 T2-55-607-2 SP-AP 1 1

213/232 Policies Municipaies ll T2-55~607-2 SP-AP 15 14 1

mm �034W�035°RGAN'°A HIE�030-Z�024

DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE TRANSPORTE, REGULACION Y CIRCULACION VIAL

Situacién del
N" de Orden Cargo Estructural Cddigo Clasificacién �030fatal �034'90 5532:;

Z33 Director de Programa Sectorial III D4415-290-4 EC 1 1 1

234 Secretaiia II T2�02405~575-2 SP»AP 1 1

"mt UNIDADORGAW El-EZ�024

DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE TRANSPORTE, REGULACION Y CIRCULACION VIAL

X|V.1 °E"°�035"�034�034F'°�035DE DE U�030�035�035'°�034°SUBGERENCIA DE REGULACION DE TRANSPORTE
ORGANICA.

Situacién del C d
N�030de Orden Cargo Estructural Cédigo Clasificacién Total 93790 coarz}401gnzi

235 Director de Programa Sectorial III D3-05-2904 SP~EJ 1

236/237 Especialisla en Tiansporte ll P2-60-077»3 SP-ES 2 2

TOW "NW ORGAN�034 �024Hj�024K

DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE TRANSPORTE, REGULACION v CIRCULACION VIAL

XlV.2 DENOMINACION DEL ORGANO: SUEGERENCIA DE CIRCULACION DE TRANSITO

Situacién del C d
N" de Orden Cargo Estructural Cédigo Clasificacién Total C3|'9° c:r:%:n;

2313 Director de Piograriia Sectarial III D3-05-2904 SP-EJ 1 1

239/240 Especialista en Transporie Ii P2-60-D77-3 SP~ES 2 2

mm UNIDAD ORGANICA EHE-E-�024K

DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE TRANSPORTE, REGULACION Y CIRCULACION VIAL

X|V.3 DENOMINACIDN DEL ORGANO: SUEGERENCIA DE TERMINAL TERRESTRE

Situacién del C d
N�034de Orden Cargo Estruclural Cédigo Clasi}401cacibn Total �034"90 cgrz}401gnzea

241 Director de Programa Sectorial lli D3-05-290-4 SP-EJ 1 1

242 Técriico Administrative II '[2_g5,7g7_2 3p,Ap 1 1

WW �034NW°R°�034W K-IHI�024�024

E. _, , j�030EJ �030�030�024�030�030_ '

%}///r/I/« £7/�031(I ;«r/w/'/M r/«/ @�031}-)r-//r//
/ 
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e Orden Cargo Estructural Codlgo Clasrfrcacron Cargo con}401ama

P:
243 Director de Programa Sectonal IV D«1~05v290-5 EC 1 1 1

-�024
Z11-Z�024

e Orden Cargo Estructural Codrgo Clasr}401cacron Cargo con}401anza

P�024
245 Dtreclor de Programa Sectoriat III D3-05»290-4 SP-EJ 1 1

246 Especralisla en Proyectos It PZVO5-290-3 SP »ES 1

247 Promotor Socrall T1-55-635-2 SP-AP 1 1

�024-I-If

N" de Orden Cargo Estructural Codrgo Clasrfrcacuon Cargo Con}402anza

P-_
245 Director de Programs Socrates Ilt D3-05290-4 SP-EJ 1 1

249 Auxrlrar Sistema Admrntstrativo ll A2-05-707-1 SP-AP 1 1

250 Técntco Adminrslrativo T2415-707-2 SP~AP 1 1

251/252 Trabatador de servicio II A2-05-870-1 SP-AP 2 1

253 Promotor Soctat II T2-55~635-2 SP-AP 1 1

254 Promotor SOCIBI ll T2-55-635-2 SP-AP 1

255 Promotor social ll T2-55-635~2 SP-AP 1

�030I11?

Situaclén del

..2.
257/258 p,,,,,,,,,D, Sm. H T2»55-635-2 SP»AP 2 1I-�024

�024-IE-�024K

 
Situacién del

Eman

259 Director de Programa Socrates Ill D3-05-2904 SP-EJ 1

250 Psicbtvgo "| r=3»55.e4o»a SP-ES 1 1

261 Abogado It P2-40»005-3 SP-ES 1

jHI�024K

#6}/(H//�030fr7:/�030rt-�035./f//;7:y///I«-/}:}/r/r/ %:/'iI'/I(I/
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DENOMINACIDN DEL ORGANO: GERENCIA DE PROMOCION SOCIAL v DESARROLLO Economco LOCAL

DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: OMAPED

Situacién del
N�034de Orden Cargo Estruclural Cédigo Clasificacibn Total �030W90 ggz}401gndzea

262 Director de Programa Socnales JII D3-05-290-4 SP-EJ

263 Auxlliar Sistema Administrative II A2415-707-1 SP-AP 1

TOTAL "NW °RG�031*~'�034 -HZ

DENOMINACION DEL ORGANO: PROGRAMA DEL VASO DE LECHE

Situacién del C d
N�034de Orden Cargo Estructural Cédigo Clasi}401cacién Tolal C3790 coagggnzz

Z54 Diremor de Programa Sociales III D3475-2904 SP~EJ 1 1

255 O}401cinlslau A2475-707»1 SP-AP 1 1

255/257 Promoter Social II T2-55635-2 SP-AP 2 2

253 Auxiliar de Programas Secturial ll A205-707-1 SP-AP 1 1

TOTAL. UNIDAD °RGAN'°A KI-Z�024�024

RESUMEN CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL

TOTAL ocuwxnos E

TOTAL PREVISTOS _ �034

Tom GENERAL Ti
TOTAL UNIDAD DRGANICA �034

 

}401(:////K//�030Ir-///)/Ifll - ,//;;/r///rI«-i(-7/ //r/ -{/}402�031/'I}/')//I/
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» MUNICIPALID D PR VIN ,, -.o�030~"°

 

"AND DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO"
ANEXO 4

Sue GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL

iii

» RESPONSABLE DEL DIsE}401o,ELABDRACION,
REQUISITOS GENERALES IMPLEMENTACION, MONITOREO v

EVALUACION DE PLANES DE DESARROLLO DE

CORTO v MEDIANO PLAZO.
-TECNICO, EGRESADO, BACHILLER EN - ASESORAR Y REALIZAR SEGUIMIENTO A LAS

BIOLOGIA v/0 CARRERAS AFINES, 2 AND: DE ORGANIZACIONES COMUNALES DE LA CAPITAL

EXPERIENCIA COMPROBADA EN CARGOS PROVINCIAL, ENQRGADOS DE LA GESTION DE LOS

SIMILARES AL POSTULADO EN EL SECTOR SERVICIOS DE

PUBLICO SANEAMIENTO BASICO AMBIENTAL EN LA MEJORA

DEL CONSUMO DE AGUA SEGURA

DE LA POBLACION.

- APOVAR EN LA IMPLEMENTACION DE LOS

DOCUMENTOS DE GESTION DE Los coMITEs DE

- PROGRAMAR LAS INTERVENCIONES EN Los
. EXPERIENCIA5 EN MANEJO DE OPERATIVOS DEL CONTROL DE ALIMENTOS Y

pgR5oNA|_ V TRABAJO EN AMBI1-Q BEBIDAS Y ENCONTRAR ALTERNATIVAS PARA SU

RURAL COMPROBADA�030 CORRECCION-

- TENER CONOCIMIENTO DE IDIOMA - GENERAR CONVENIO. ALIANZAS

QUECHUA (CoMUN|cAC|ON FLUIDA) ~ ESTRATEGICAS INTERINSTITUCIONALES, REDES DE

- TENER CONOCIMIENTO EN SALUD. UGEL.

oI:|MA'ncA_ ORGANIZACIONES DE BASE.
- TENER CONOCIMIENTO EN cunsos

DE SANEAMIENTO 5AsIco

- DISPOSICIONINMEDIATA.

�024 COMUNICACION EM PATICA

- coN CAPACIDAD DE PROMOVER RELACIONES INTERPERSONALES PosITIvAs.

- CON CAPACIDAD DE TRABAJO EN EQUIPO

- ASERTIVIDAD

- RESILIENCIA

- PROACFIVIDAD

JUSTIFICACION: LA sue GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL, REQUIERE LOS SERVICIOS DE UN ESPECIALISTA

EN SANEAMIENTO AMBIENTAL PARA E.IEcuTAR AccIoNEs CONFORME A LOS LINEAMIENTOS ESTABLECIDOS EN
EL MANUAL DE ORGANIZACIONESY EuNcIoNEs PROFESIONALES EN BIOLOGIA.

TRES (03) MESES RENOVABLES EN FUNCION A
PERIODO DE DURACION DEL SERVICIO: NECESIDADES INsTITucIoNALEs.

5/ 2,000. 00 (D05 MIL CON 00/100 soLEs) MENSUALES, LOS

CONTRAPRESTACION MENSUAL: CUALES INCLUYEN LOS IMPUESTOS v AFILIACIONES DE LEY, ASI

COMO TODA DEDUCCION APLICABLE AL CONTRATADO BAJO

ESTA MODALIDAD.

IE//III/rm {C/91/'0 - //J;y///IcI'n7/ 150/ r_((}402�030/d('//II/ I
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1 U,

L» MUNICIPALIDAD PROVINCIAL ( V ~ no�030-I DE ABANCAY *1�03423�034'7�034"4 of�030?zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA�031�030

I �030 H 5

"ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO"

sus GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL

AUXILIAR PERSONAL DE BARRIDO

CANVDAD CATEGORM �034

REQUISITOS GENERALES

-ESTUDIOS PRIMARIOS INCLUNCLUSOS, 05 - REALIZAR RECOJO DE RESIDUOS SOLIDOS DE LA

MESES DE EXPERIENCIA COMPROBADA EN CIUDAD

CARGOS SIMILARES AL POSTULADO,

REQUISITOS GENERALES

- DE PREFERENCIA CON SEGUNDARIA

COMPLETA

- COMUNICACION EMPATICA

- CON CAPACIDAD DE PROMOVER RELACIONES INTERPERSONALES POSITIVAS.

- CON CAPACIDAD DE TRABAJO EN EQUIPO

- ASERTIVIDAD

- RESILIENCIA

- PRoACnvIDAD

JUSTIFICACION: LA sus GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL, REQUIERE LOS SERVICIOS DE TRECE

AUXILIARES PERSONAL DE BARRIDO PARA EL RECOJO DE RESIDUOS SOLIDOS DE LA CIUDAD.

LUGAR DE PRESTACION DE SERVICIOS: sus GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL

TRES (03) MESES RENOVABLES EN FUNCION A
PERIODO DE DURACION DEL SERVICIO: NECESIDADES INSTITUCIONALES.

5/ 1,000.00 (MIL CON 00/100 soLEs) MENSUALES, LOS
CONTRAPRESTACION MENSUAL: CUALE5 INCLUYEN LOS IMPUESTOSV AFILIACIONES DE LEV, Asl

COMO TODA DEDUCCION APLICABLE AL CONTRATADO BAJO

ESTA MODALIDAD.
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 g|El.JAJBlCAl:l;l&lYDAD PROVINCIAL #�034 ?c¢Au« fzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA,

"ANO DEL BUEN SERVICIO AL C|UDADANO"

sus GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL

AUXILIAR PERSONAL DE BARRIDO

CANTIDAD CATEGORFA A

REQUISITOS GENERALES

- COORDINAR v APOYAR EN OPERATIVOS

MULTISECTORIALES, Asi COMO EN LA CLAUSURA DE
-ESTUDIOS PRIMARIOS INCLUNCLUSOS, 06 LOCALES COMERCIALES.

MESES DE EXPERIENCIA COMPROBADA EN - PLANIFICAR, SUPERVISAR v HACER CUMPLIR LAS

CARGOS SIMILARES AL POSTULADO. FU NCIONES DE CADA AGENTE v/0 CONDUCTOR EN

EL SERVICIO DE SEGURIDAD CIUDADANA

REQUISITOS GENERALES

- DE PREFERENCIA con SEGUNDARIA

COMPLETA

- COMUNICACION EMPATICA

- CON CAPACIDAD DE PROMOVER RELACIONES INTERPERSONALES POSITIVAS.

- CON CAPACIDAD DE TRABAJO EN EQUIPD

~ ASERTIVIDAD

- RESILIENCIA

�024 PROACFIVIDAD

JUSTIFICACION: LA sus GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL, REQUIERE LOS SERVICIOS DE DOS AUXILIARES

AVUDANTES DE COMPACTADORA PARA RECOLECCION DE RESIDUOS SOLIDOS.

LUGAR DE PRESTACION DE SERVICIOS: sue GERENCIA DE SANEAMIENTO AMBIENTAL

TRES (03) MEsEs RENOVABLES EN FUNCION A

PERIODO DE DURACION DEL SERVICIO: NECESIDADES INSTITUCIONALES.

s/ 1,000. 00 (MIL con oo/100 SOLES) MENSUALES, Los

CONTRAPRESTACION MENSUAL: cuALEs INCLUVEN LOS IMPUESTOSY AFILIACIONES DE LEY, Asl
COMO TODA DEDUCCION APLICABLE AL CONTRATADO BNO

ESTA MODALIDAD.
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"AND DEL BUEN SERVJCIO AL CIUDADANO"

GERENCIA DE DESARROLLO EcoNc'>MIco v sERvIcIos MUNICIPALES

sus GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANAY SERVICIOS

AGENTE DE SEGURIDAD cIuDADANA

T

REQUISITOS GENERALES

A HACER RESPETAR LAS LEYES,

oRDENANzAs, RESOLUCIONES v OTRAS
-EORMACION ACADEMICA sEcuNDARIA DISPOSICIONES SOBRE ESPECULACION,

COMPLETA. ADULTERACION, ACAPARAMIENTD,

-01 AND DE EXPERIENCIA COMPROBADA EN INVASION DE COMERCIO AMBULATORIO v

CARGOS SIMILARES AL POSTULADO. oRNATo A LA CIUDAD.

�024 INEDRMACIDN v coMuNIcAcIoN

PERMANENTE CON LA CENTRAL DE

SEGURIDAD cIuDADANA.

» cooRDINAcI<.�030>Nv APOYO CON OTRAS

Rag Isnos GENERALES AREAS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE ABANCAY
_ D|5poN|3u_|DAD WMEDIATA A - OPERATIVOS MULTISECTORIALES

�030r|EMpocoMpLETo_ ORGANIZADOS POR [A SUBGERENCIA DE

- CONOCIMIENTOS sAsIcos EN SEGURIDAD CIUDADANA

gggumpm�031 �024 PARTICIPACION EN PROGRAMAS DE INTERVENCION

- DE PREFERENCIA TENER EN BASE A DENUNCIAS.

CONOCIMIENTOS aAsIcos DE

coMPuTAcIéN.

- PREDISPOSICION AL TRABAJO.

- COMUNICACION EM PATICA

- coN CAPACIDAD DE PROMOVER REI.AcIoNEs INTERPERSONALES POSITIVAS.

- CON CAPACIDAD DE TRABAJO EN EQUIPO

- AsERTIvIDAD

- REsILIENcIA

�024 PROACFIVIDAD

JUSTIFICACION: LA sus GERENCIA DE SEGURIDAD cIuDADANAv SERVICIOS, REQUIERE LOS SERVICIOS DE UN

AGENTE DE SEGURIDAD CIUDADANA PARA DISMINUIR LAM INsEGuRIDAD CIUDADANA DE LA CIUDAD DE

AEANCA, sE NEcEsITA AGENTES DE SEGURIDAD ALTAM ENTE CAPACITADOS QUE REUNAN LAS cuALIDADEs

EfsIcAs TECNICAS v MORALES.

DIVISION DE SEGURIDAD CIUDADANA sus GERENCIA DE
LUGAR DE PRESTACION DE SERVICIOS: SEGURIDAD CIUDADANA

TRES (03) MEsEs RENOVABLES EN FUNCION A
PERIoDo DE DURACION DEL sERvIcIo: NEcEsIDADEs INsTITucIoNALEs.

5/ 1,200. 00 (MIL Do5cIENTos CON oo/100 soLEs)
CONTRAPRESTACION MENSUAL: MENsuALEs, LOS cuALEs INCLUYEN LOS IMPUESTOS v

AFILIACIONES DE LEV, AslcoMo ToDA DEDuccIoN

APLICABLE AL CONTRATADO BAJO ESTA MODALIDAD.
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"AND DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO"

CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS Ni 006»2016~MPA

CRONOGRAMA V ETAPAS DEL PROCESO CAS

AREA
ETAPAS DEL PROCESO CRONDGRAMA LUGAR RESPONSABLE

I APROBACION DE LA CONVOCATORIA 24 DE JULIO 11:00 AM MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE C0MIsION

ABANCAY CONCURSO CAS

CONVOCATORIA

2 PUDLICACION DE LA CONVOCATORIA 24 DE JULIO 4:00 PM MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE 0I=ICINA

ABANCAY RECURSOS

-PANEL INFORMATIVO JR. HuMANOs

HUANCAVELICA Ni 206

I PRESENTACION DE CURRICULAR VITAE MESA DE PARTES DE LA
DOCUMENTADO (COPIAS) PREVIA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

FICHA DE INSCRIPCION FORMATO 1 A 01 DE AGOSTO 08:00 AM ABANCAY. JR. IIUANCAVELICA Ni MEsA DE PARTES

DESCARGAR DE LA PG. WEB 16:00 PM 206

hit:([orh.aban0a1.gDk:.g}401icha-personal

SELECCION

EVALUACION CURRICULAR MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

02 DE AGOSTO 03.00 AM ABANCAV CoMIsION

RECURSO CA5

Pu3LIcACI0N DE RESULTADOS 02 DE Aeosro 20:00 PM MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COMISION

ADANCAV RECURSO CA5

ExAMEN PSICDTECNICO APLIQCION 03 DE Asosro 09:00 AM MUNICIPAUDAD PROVINCIAL DE COMISION

DE PRUEBAS PROVECTIVAS ABANCAV RECUR50 cAs

PUEILICACION DE RESULTADOS 03 DE Aeosro 20:00 PM MDNICIPADDAD PROVINCIAL DE cOMIsIoN

ABANCAY RECURSO CA5

ENTREVISTA FINAL CON LA cOMIsIoN 04 DE AGOSTO 09:00 AM MDNICIPADDAD PROVINCIAL DE COMISION

EVALUADORA- ENTREVISTA PERSONAL POR ADANCAV RECURSO OIS

COMPEIENCIA

PUBLICACION DE RESULTADOS I=INALEs 04 DE AGOSTO 20:00 PM MUNICIPADDAD PROVINCIAL DE CoMIsI0N

ABANCAY RECURSO CA5

susCmPCION DE CONTRAYOS E INICIO DE LABORES

ADJDDICACION DE PLAzA 07 DE AGOSTO 03:00 AM DIRECCION DE RECURSOS OFICINA

HuMANOs RECURSOS

HUMANOS

SUSCRIPCION DE CONTRATOS E Los CINCO

INDUCCION PRIMEROS DIAS

IIAsILEs DEsPuEs

DE sen DIRECCION DE RECURSD5

PUBLICADOS LOS HUMANOS OFICINA

RESULTADOS 08:00 AM RECURSOS

REGISTRO DE CONTRATO Los CINCO HUMANOS

PRIMEROS DIAS

I-IABILES DESPUES

DE HABER

SUSCRITO EL

CONTRATO

EL CRONOGRAMA Es TENTATIVO SUJETO AVARIACIONES QUE SE DARIAA CONOCER OPORTUNAMENTE EN EL AVISO DE

PUBLICACION DE RESULTADOS DE CADA ETAPA, sE ANLINCIARA FECHA v HORA DE LA ACTIVIDAD.

C/�024 ,/ _ �035�024:�034�024�030�024�034�030'
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CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICICS Ni 005-2015-MFA

COMUNICADO

LOS MIEMBROS DEL COMITE DE SELECCION DEL CONCURSO CAS Ni 006-2916-MPA,

COMUNICAN A LOS CANDIDATOS GANADORES, QUE DEBERAN APERSONARSE A LA OFICINA DE

SELECCION DE PERSONAL, UBICADA EN EL JR. HUANQVELICA Ni 206, A LAS 08:00 AM. EL DI/5
MARTES 08 DE AGOSTO DEL PRESENTE Al-\'|O.

LA COMISION.
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"ANO DEL BUEN SERVICIO AL ClUDADANO"

CONTRATACION ADMlNlSTRAT|VA DE SERVlClOS Ni O0.-2016-MPA

BASES DEL PROCESO 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

Seleccién para la contratacién de personal por regimen especial Iaboral de

contratacién administrativo de servicios, bajo el decreto legislativo Ni 1057_

requeridos por la municipalidad provincial de Abancay.

1.3. OBJETIVO:

Ejecutar el proceso de seleccién en funcién a la calidad, idoneidad, actitud,

Experienciay formacién para ocupar las diferentes plazas

d e l c o n t r a t o administrative de servicios (CAS).

1.4. AREA OPERATIVA, ENCARGADA DE REALIZAR EL PROCESO DE

�030 CONTRATACION:

La conduccién de| proceso de seleccién en todas sus etapas a cargo de una

Comisién Especial para la Seleccién de Personal, bajo la modalidad de

contratacién administrativa de servicio (CAS), en funcién a los requerimientos de

servicios, por parte de las Areas usuarias de la Municipalidad Provincial de

Abancay.

1.5. BASES LEGALES:

~�031Ley Ni 27972 "|ey organica de municipalidades�031�031

/ Decreto legislativo Ni 075�0242008-PC.

/ Decreto supremo 065�0242011�024PC."decreto supremo que modifica a

reglamento del régimen de contratacién administrativa de

servicio"

/ Sentencia ejecutiva Ni 107-2011-SERVIR.

v�031Ley Ni 29849, �035|eyque establece la eliminacién progresiva de

regimen especial del decreto legislative 1057 y otorgar derechos

labora|es.�031�031

/ Ley Ni 27806. "|ey de transparencia y acceso a la informaciér

p}402blica�035

/ Ley Ni 27815, cédigo de ética de la funcién piiblica y normas

complementarias

/ Ley Ni 29973, ley general de la persona con discapacidad.

3///1//M -{C/21/'/t - 7,$7{§;I/r/IIl/'l�030(-///r/r�031/(//�034;m�031(-//rI/
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V Ley Ni 30518 "|ey de presupuesto del sector publlco para el a}401o

fiscal 2017.�035

V Ley Ni 30519, "Ley de equilibrio financiero de presupuesto del

sector publico para el a}401ofiscal 2017."

V Resolucién de alcaldia Ni 009-2917-mapa, precisa la conformacién

de la comisién especial para la seleccién de personal bajo la

modalidad de contratacién administrativa de servicio "CAS�035para

el a}401o2017, en la municipalidad provincial de Abancay.

Las dema�031sdisposiciones que regulen el contrato administrative

de servicio.

1.6. AREA USUARIA, UNIDAD ORGANICA Y/0 AREA SOLICITANTE:

De conformidad al area solicitante.

CAPITULO II

CRITERIOS DE EVOLUCION DE CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS

N'0O6-2017-M PA

2.1 CR|TERlOS DE EVALUACION.

PUNTAJE

MAXIMO

EVALUACION CURRICULAR: Se evaluaré bajo los siguientes criterlos:

formacién laboral, especializacién, capacitacién, experiencia Iaboral,

asi como el cumplimiento de requisites generales y especificos del 45 puntos

cargo.

El puntaje minimo para la siguiente etapa es de 30 puntos.

EVALUACION PsicoTEcNIcA�024PSICOLOGICA: Se evaluaré bajo, los No tiene

siguientes criterlos: coeficiente intelectual, personalidad, puntaje

inteligencia emocional, competencias profesionales.

ENTREVISTA PERSONAL: Se evaluaré |os siguientes criterios: imagen

personal, cultural general, conocimiento de funciones especificas del 55 puntos

a�031rea,conocimientus especificos de la especialidad.

El puntaje minimo para finalizar es de q35 puntos.

PUNTAJE TOTAL: Para que el postulante pueda tener la condicién de

ganador a la plaza convocada debe cumplir un minimo de 75 puntos 100 puntos

Los factores de evaluacién dentro del proceso de seleccién tendra'n un méximo y un minimo de

puntos.

22 CRITERIOS DE EVALUACION CURRICULAR, PARA CUBRIR PLAZA PROFESIONAL

TECNICO Y AUXILIAR.

_ 
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Téngase en cuenta, que el folder de los postulantes antes de ser calificados con el siguiente

cuadro de criterios, se revisaré el cumplimiento de los requisitos minimos que deben de cumplir

para cada plaza al cual postulan, en caso que el postulante no cumple UNO O MAS REQUISITOS

MiNlMOS, seré desaprobado en forma automética y por ende no podré continuar en el proceso.

CRlTERiOS DE EVALUACICN CURRICULAR [ CATEGORiA PROFESIONAL Ill �024MPA-PROFJIH

NOMBRE: AREA: .

EVALUACl(5N PUNTAJE PUNTAJE

MINIMO MAXITO

- Titulo profesional, coiegiado, habilitado minimo 10

seis (6) a}401oscontados desde el bachillerato.

�024 Con maestria y/ocurso de especializacién

no menos de 210 horas.

- Titulo profesional, colegiado, habilitado mayor a 15

seis (6) a}401oscontados desde el bachillerato.

I - Con maestria y/o curso de especializacién mayor

a 210 horas.

- - Minimoseis(6)afiosdeexperiencia 15

I a b o r a I contados desde el bachiller

la b o ra I contados desde el bachiller

- - Méximoseis(6)a}401osdeexperiencia-

- Minimo cuatro (4) a}401os de experiencia O5

comprobada en el cargo o afines al postulado en

el sector piiblico.

- Cumplir con los requisites minimos especificos

solicitados seg}402nel perfil acorde al puesto.

- Més de cuatro (4) a}401osde experiencia 10

comprobada en el cargo o afines al postulado en

el sector p}402blico.

�024 Experiencia acreditada superior a los requisites

especificos solicitados segén el per}401lacorde al

puesto.

I11
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E
CRITERIOS DE EVALUACION CURR|CULAR[ CATEGORiA PROFESIONAL II �024MPA~PROF.|l|[

NOMBRE: AREA: .

MI�031NIMo MAXITO

- Titulo profesional, colegiado, habilitado minimo 10

cinco (5) a}401oscontados desde el bachillerato.

- Con cursos de especializacién.

- Titulo profesional, colegiado, habilitado mayor a 15

cinco (5) a}401oscontados desde el bachillerato.

- Con cursos de especializacién.

Ia bo ral contados desde el bachillerI1
Iaboral contados desde el bachillerIf

- Minimo tres (3) a}401osde experiencia comprobada 05

en el cargo o afines al postulado en el sector

p}401blico.

�024 Cumplir con los requisitos minimos especificos

solicitados seg}402nel per}401lacorde al puesto.

- Més de tres (3) a}401osde experiencia comprobada 10

en el cargo o afines al postulado en el sector

p}401blico.

- Experiencia acreditada superior a los requisitos

especificos solicitados seg}402nel perfil acorde al

puesto.

III
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CRITERIOS DE EVALUACION CURRICULAR ( CATEGORfA PROFESIONAL I �024MPA�024PROF.

NOMBRE: AREA: .

M|'N|MO MAXITOT

�024 Titulo profesional, colegiado, habi|itado minimo 10

dos (2) a}401oscontados desde e| bachillerato.

- Con cursos de especializacién.

�024 Titulo profesional, colegiado, habilitado mayor a 15

- Con cursos de especializacién.I�024�024
I a b o r a I contados desde el bachillerIf
la b o ra I contados desde el bachiI|erI1

�024 Minimo dos (2) a}401osde experiencia Iaboral en el 05

cargo afines al postulado en el sector p}402blico.

- Cumplir con los requisites minimos especificos

solicitados seg}401nel perfil acorde al puesto.

�024 Més de dos (2) a}401osde experiencia Iabora| en el 10

cargo o afines al postulado en el sector p}402blico.

- Experiencia acreditada superior a los requisitos

especificos solicitados seglin el per}401lacorde al

puesto�030

I11
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CRITERIOS DE EVALUACION CURR|CULAR[ CATEGOR|'A TECNICO ll �024MPA~TOC|O

NOMBRE: AREA: .

MINIMO MAXITOzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBAT

1-

Z-

I a b o r a I contados desde egresado o comoIf
I a b o ra I contados desde egresado o comoII

- Minimo dos (2) a}401osde experiencia comprobada 05

en el cargo similares al postulado en el sector

pliblico.

�024 Cumplir con los requisitos minimos especificos

solicitados seg}401nel per}401lacorde al puesto.

- Mas de dos (2) a}401osde experiencia comprobada 10

en el cargo o afines al postulado en el sector

' pdblico.

- Experiencia acreditada superior a los requisitos

especificos solicitados seg}401nel perfil acorde al

puesto.

I11

 :___
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El
CRITERIOS DE EVALUACION CURR|CULAR[ CATEGORiA TECNICO I �024(MPA-ETC.

NOMBRE: AREA: .

MiN|MO MAXITO

I-
1-

técnico.I1
técnico.I1

- Minimo un (1) a}401osde experiencia comprobada 05

en el cargo similares al postulado en ei sector

plibiico.

�024 Cumpiir con los requisites minimos especificos

- Més de un (1) a}401osde experiencia comprobada en 10

el cargo o afines al postulado en el sector ptiblico.

- Experiencia acreditada superior a los requisitos

especificos soiicitados seg}402nel perfil acorde al

III

r 
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CRITERIOS DE EVALUACICN CURR|CULAR[ CATEGORWA AUXILIARzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA||| �024MPA-

NOMBRE: AREA: .

EVALUACION PUNTAJE PUNTAJE

MTNIMO MAXITO

EVOLUCION CURRICULAR 30 PUNTOS 45 PUNTOS

FORMACION ACADEMICA

- �024 Minimo con estudios secundario: concluidos. �024

I - Estudios superiores o técnicos �024

EXPERIENCIA LABORAL

- Minimo dos (2) a}401osde experiencia comprobada 15

en cargos similares al postulado.

�024 Mésdedos(2)a}401osdeexperiencia 20

la b o r a I comprobada en cargos similares al

EXPERIENCIA ESPECIFICA

- Cumplir con los requisitos minimos especificos

solicitados seg}401nel per}401lacorde al puesto.

- Experiencia acreditada superior a los requisitos 10

especi}401cossolicitados seg}401nel per}401lacorde al

puesto.
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