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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo Determinar como es la relacion entre
la seleccion e induccion del personal y desarrollo laboral en la Municipalidad
provincial de Coronel Portillo, regién de Ucayali — 2019. La investigacion tuvo un
caracter exploratorio y descriptivo, por lo tanto, fue no inferencial ni explicativo
(Sampieri, 2007). Exploratorio, porque pretende establecer el estado actual de
una situacion, en este caso, la relacion existente entre Seleccion e Induccion del
Personal y Desarrollo Laboral en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha.
Descriptivo, porque a través de la observacion directa, el analisis documental y
la encuesta, se realizdé una descripcion de Seleccién e Induccién del Personal.
Aplicando la estadistica, como el valor de sig (valor critico observado) 0,000 <
0.05, correlacion de Pearson 0,803 (correlacién positiva alta) rechazamos la
hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir La relacion que
existe entre la seleccién e induccion del personal y desarrollo laboral en la
Municipalidad provincial de Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019. Es
significativa y directa a un nivel de 95% de confiabilidad. De acuerdo al trabajo
de campo realizado en la investigacion se concluye que si existe relacion Como
el valor de sig (valor critico observado) 0,000 < 0.05, correlacion de Pearson
0,601 (correlacion positiva alta) rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la
hipétesis alternativa, es decir la relacion que existe entre la seleccion e induccion
del personal y desarrollo laboral en la Municipalidad provincial de Coronel
Portillo, region de Ucayali — 2019. Es significativa y directa a un nivel de 95% de

confiabilidad.

Palabras claves: Seleccion e induccién del personal, desarrollo laboral.
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ABSTRACT

The objective of this thesis was to determine how is the relationship
between the selection and induction of personnel and job development in the
provincial Municipality of Coronel Portillo, Ucayali region - 2019. The research
had an exploratory and descriptive nature, therefore, it was not neither inferential
nor explanatory (Sampieri, 2007). Exploratory, because it aims to establish the
current state of a situation, in this case, the relationship between Personnel
Selection and Induction and Labor Development in the Yarinacocha District
Municipality. Descriptive, because through direct observation, documentary
analysis and survey, a description of Personnel Selection and Induction was
made. Applying statistics, such as the value of sig (critical value observed) 0.000
<0.05, Pearson's correlation 0.803 (high positive correlation), we reject the null
hypothesis and accept the alternative hypothesis, that is, the relationship that
exists between the selection and induction of personnel. And job development in
the Provincial Municipality of Coronel Portillo, Ucayali Region - 2019. It is
significant and direct at a level of 95% reliability. According to the field work
carried out in the investigation, it is concluded that if there is a relationship As the
value of sig (critical value observed) 0.000 <0.05, Pearson's correlation 0.601
(high positive correlation) we reject the null hypothesis and accept the alternative
hypothesis, it is say the relationship that exists between the selection and
induction of personnel and job development in the provincial Municipality of
Coronel Portillo, Ucayali region - 2019. It is significant and direct at a level of 95%

reliability.

Keywords: Selection and induction of personnel, job development.
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INTRODUCCION

El sector publico tiene como objetivo la satisfaccion de los intereses
colectivos, este esta constituido por tres poderes del Estado, poder ejecutivo
(quien ejecuta las normas), el poder legislativo (quien hace las leyes) y el poder
judicial (quien sanciona). Sin salir de nuestra investigacion se hace mencion que
la seleccion de personal es el procedimiento, técnico, mediante el cual se
pretenden descubrir y medir atributos personales, con el fin de determinar que
postulantes se encuentran en mejores condiciones para desempefar
determinadas actividades, y lograr mantener o aumentar la eficiencia y el
desemperio del personal. (Chiavenato, 1988)

Esta tesis, consta de cinco capitulos, en los cuales se expone lo siguiente:

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. La presente
investigacion tuvo como finalidad el de conocer cual es la relacion que existe
entre seleccidn e induccién del personal y desarrollo laboral en la Municipalidad
provincial de Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019

CAPITULO II: MARCO TEORICO, “Seleccion e induccion del personal y
desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region de
Ucayali - 2019”. La presente investigacion se justifica porque permite formular
estrategias que conlleva a la transformacién y cambio en la gestibn municipal.
Asimismo la investigacion tiene un caracter emergente, constituyéndose a
medida que se avanza en el proceso de investigacion a través del cual se pueden
recabar las distintas visiones y perspectivas de los participantes. Esto nos
conlleva a determinar los factores que estan influenciando en el desempefio
laboral, basado en las personas y no en objetivos y metas institucionales. Se

tendra en cuenta estrategias de sensibilizacion, desarrollo personal, el uso de
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técnicas como la observacion, entrevista, encuestas, cuestionarios que generan
los resultados obtenidos para la investigacion. Objetivo: Determinar cOmo es la
relacion entre la seleccion e induccion del personal y desarrollo laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019.

CAPITULO Illl: METODOLOGIA, Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), de acuerdo al tipo de investigacion adoptado (Descriptivo — Explicativo)
el presente estudio asumié un disefio “Descriptivo Correlacional”. El disefio con
lo que se desarrollara la investigacion es la transaccional correlacional causal,
segun Pefia (2011), los disefios transaccionales correlacionales/causales tienen
como objetivo describir relaciones entre dos o0 mas variables en un momento
determinado.

CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION. Podemos determinar por
los resultados obtenidos que si existe La relacion entre la seleccién e induccion
del personal y desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Regién de Ucayali — 2019. Es significativa y directa.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. De acuerdo al
trabajo de campo realizado en la investigacion se concluye: que si existe relacion
Como el valor de sig (valor critico observado) 0,000 < 0.05, correlacion de
Pearson 0,803 (correlacion positiva alta) rechazamos la hipétesis nula 'y
aceptamos la hipétesis alternativa, es decir La relaciébn que existe entre la
seleccion e induccion del personal y desarrollo laboral en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019. Es significativa y directa

a un nivel de 95% de confiabilidad.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El sector publico tiene como objetivo la satisfaccion de los intereses
colectivos, este esta constituido por tres poderes del Estado, Poder
Ejecutivo (quien ejecuta las normas), el Poder Legislativo (quien hace las
leyes) y el Poder Judicial (quien sanciona). Sin salir de nuestra
investigacibn se hace mencion que la seleccion de personal es el
procedimiento, técnico, mediante el cual se pretenden descubrir y medir
atributos personales, con el fin de determinar que postulantes se
encuentran en mejores condiciones para desempefar determinadas
actividades, y lograr mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del
personal. (Chiavenato 1988)

Segun Chiavenato (1988). La seleccion de personal, intenta
solucionar dos problemas basicos: la adecuacion del hombre al cargo, y la
eficiencia del hombre en el cargo Todo proceso de seleccion se fundamenta
en datos e informaciones de analisis y especificaciones del cargo que debe
ser llenado. Los requisitos de seleccion se basan en las exigencias propias
de las especificaciones del cargo, cuya finalidad es la de dar mayor
objetividad y precision a la seleccion del personal para desempenfiarlo. Si
todos los individuos fueran iguales y reunieran las mismas condiciones para
aprender y trabajar, la seleccion podria despreciarse, sin embargo, hay una
enorme gama de diferencias individuales, tanto fisicas (estatura, peso,

sexo, complexion fisica, fuerza, agudeza visual y auditiva, resistencia a la



fatiga) como psicoldgicas (temperamento, caracter, aptitud, inteligencia).

Segun George (1981). Existen tres tipos test: De conocimientos, de
habilidad y de personalidad; el primero de los nombrados tiene como
propésito determinar los conocimientos del individuo sobre alguna materia
especifica, como ser: Idiomas Extranjeros, Economia, Administracion, etc.
Es de innegable utilidad en cuanto a la medicion de los conocimientos
necesarios para el normal desempefio de un cargo, mas no indica, como
algunos otros instrumentos, las posibilidades de progreso.

El desarrollo profesional es un esfuerzo organizado y formalizado
gue se centra en el desarrollo de trabajadores mas capacitados. Tiene un
alcance mayor y de duracién mas extensa que la formacion. El desarrollo
debe ser una opcion empresarial estratégica si la organizacion quiere
sobrevivir en un entorno global y cada vez mas competitivo.

Los rapidos cambios tecnologicos y la tendencia a dar mas
responsabilidad a los trabajadores han hecho que el trabajo sea mas
retador y gratificante. La obligacion de satisfacer las necesidades de los
clientes, hace que tanto trabajadores como empresas puedan descuidar
cuestiones relativas a la planificacién profesional; un descuido que tiene
consecuencias negativas para ambas partes. Desde la perspectiva de la
empresa, la falta de ayuda en la planificacion profesional puede provocar
el desinterés de los empleados por cubrir los puestos vacantes. Desde la
Optica de los trabajadores, los resultados son frustracion y sentimientos de
no estar valorados por la empresa. En definitiva, empresas, directivos y
trabajadores deben tomar medidas que aseguren la carrera profesional.

(Mayo y Lank, 2000)



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

¢ Como es la relacion entre seleccion e induccion del personal y
desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo, Regién de Ucayali — 2019?

1.2.2. Problemas Especificos

¢, Qué relacion tiene las habilidades y conocimientos, y desarrollo
laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region

de Ucayali — 20197

¢, Qué relacion tiene las aptitudes, y desarrollo laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region de Ucayali

- 20197

¢, Qué relacion tiene la informacién precisa y actualizada, y el
desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo, Regién de Ucayali — 2019?

1.3. OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.3.1. Objetivo General

Determinar cOmo es la relacion entre la seleccion e induccion del
personal y desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019.



1.3.2. Objetivos Especificos

e Analizar la relacién que tiene las habilidades y conocimientos, y
desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo, Regién de Ucayali — 2019.

e Identificar la relacion que tiene las aptitudes, y desarrollo laboral
en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region de

Ucayali — 2019.

e Calcular la relacibn que tiene la informacion precisa y
actualizada, y el desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019.

1.4. HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

1.4.1. Hipétesis General

e Larelacion que existe entre la seleccion e induccion del personal
y desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo, Regién de Ucayali — 2019. Es significativa y directa.

1.4.2. Hipotesis Especifica

e La relacibn que tiene las habilidades y conocimientos, y
desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo, Region de Ucayali — 2019. Es significativa y directa.



e La relacién que tiene las aptitudes, y desarrollo laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region de Ucayali

— 2019. Es significativa y directa.

e La relacién que tiene la informacién precisa y actualizada, y el
desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo, Regién de Ucayali — 2019. Es significativa y directa.

1.5. VARIABLES

1.5.1. Variable 1

e Seleccién e Induccion del personal.

Definicién Conceptual

Seleccién: Constituye a un proceso de comparacion entre las
exigencias y requisitos del puesto de trabajo y las caracteristicas de los
candidatos que se presentan, asi como una comparacion de varios
candidatos entre si con la clara intencion de escoger al mas idéneo. Se
recalca que esta actividad se ejecuta en virtud de la descripcion de puestos

gue obra en poder del seleccionador. (Rodeloy, 2005)

Induccién del personal: Consiste en la orientacion, ubicacion
y supervision que se efectla a los trabajadores de reciente ingreso (puede
aplicarse asimismo a las transferencias de personal), durante el periodo de

desempeiio inicial "periodo de prueba”. (Rosanna, 2016)


https://www.monografias.com/trabajos13/conce/conce.shtml

Definicion Operacional

Seleccion e Induccion del personal: Es la informacion que se
recabd al personal de la Municipalidad provincial de Coronel Portillo, para
poder tener mas conocimiento, sobre la seleccion e induccion del personal,

de acorde de las acciones tomada por la oficina de recursos humanos.

1.5.2. Variable 2

e Desarrollo Laboral.

Definicién Conceptual

Desarrollo laboral: Es la adquisicibon de nuevas habilidades
individuales de los empleados para asegurarse de que cumplan con el
minimo nivel de habilidad requerido. Incluye la implementacién de una
capacitacion adicional para incrementar el conocimiento sobre temas que
generalmente no son parte de las tareas diarias de un

trabajador. (Amanda, 2017)

Definicion Operacional

Desarrollo laboral: Es la informacion que se recabo al personal
Municipalidad provincial de Coronel Portillo, para poder tener mas
conocimiento, sobre la manera de serrallo laboral que se percibe

actualmente.



1.5.3. Operacionalizacién de las variables

Tabla 1. Operacionalizacién de las variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Habilidades y Desemperfio Laboral.
V1 Conocimientos
Seleccién e Aptitudes Capacidad para solucionar
Induccién del problemas laborales.
personal Informacion precisay | Seguimiento constante de
actualizada empresay el personal.
. Relacion establecida entre
Relaciones Laborales . :
el trabajo y el capital.
V2.
- Incentiva y se compromete
Desarrollo Productividad con la empresa.
Laboral
Desempefio Capacidad y preparacion
profesional certificada de la persona.

1.6. JUSTIFICACION

La presente investigacion se justifica puesto que existe la falta de
conocimiento y capacitacion referente a la investigacion titulada: “Seleccién
e induccion del personal y desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019”.

La carencia de conocimientos, investigaciobn y capacitacion
constante de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo en general, es un problema latente tanto en la presente institucién
publica como muchas otras, asi como empresas privadas.

Al hablar de seleccion e induccion del personal se hace referente a
las dimensiones: Habilidades y Conocimientos, Aptitudes y finalmente

Informacion precisa y actualizada. Seleccion e induccion del personal



1.7.

consiste tanto en la aplicacion de varias pruebas u requisitos que evalian
las distintas competencias que debe tener el postulante para lograr cumplir
el cargo.

A su vez nos referimos con desarrollo laboral por medio de las
dimensiones: Relaciones Laborales, Productividad y Desempefio
profesional. Desarrollo laboral es el desenvolvimiento o transicion de un
puesto laboral a uno de mayor categoria o dicho de otro modo “el de mas
alto rango”, con una remuneracibn mejorada, pero con mayor
responsabilidad y capacidad para el logro y cumplimiento que el cargo

requiere.

VIABILIDAD DEL ESTUDIO

En lo tedrico: El tema de investigacion la cual se esta realizando
cuenta con el suficiente acceso y ayuda en informacion por medio

de libros, tesis, internet, entre otros.

o En recursos humanos: Se cuenta con 200 trabajadores de ambos
sexos al azar de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,

2019.

o En lo temporal: El presente estudio de investigacion se realizara a

corto plazo con un aproximado de 6 meses en el afio 2019.

o En lo financiero: La presente investigacion se llevard a cabo por
medio de los recursos monetarios del propio investigador, de tal
manera que el proyecto no requiera ningun financiamiento de parte
de alguna otra entidad financiera.

8



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Martinez (2019), “Procedimiento para la gestion del proceso de
reclutamiento y seleccién del personal en funcién del desarrollo local”
CUBA.

La seleccion del personal forma parte del proceso de provision de
personal y se presenta luego del reclutamiento; ambos son las fases de un
mismo proceso, consecucion de recursos humanos para la organizacion.
Segun Chiavenato (2012), el reclutamiento es una actividad de divulgacion,
de llamada, de atencion, de incremento en la entrada, de invitacion; la
seleccién es una actividad de comparacion, confrontacion, de eleccion, de
opcion y absorcion, de filtro de entrada, de clasificacion. Seleccionar no
implica escoger a unos, discriminando a otros, sino que la seleccion brinda
la posibilidad de orientar y clasificar a las personas en funcién de sus
potencialidades y contribuir a la formacion y desarrollo de los candidatos
en la necesaria interrelacion hombre - trabajo. El problema no esta en
seleccionar, sino en como se realiza la seleccién, ahi estriba el
comportamiento ético del proceso, en las politicas, en los objetivos, en el
proceder de las personas; esto enfatiza la necesidad de contar con
principios que guien este proceso. Para Cuesta (2010), la seleccion del

personal es un proceso que es realizado mediante concepciones y técnicas



efectivas, consecuente con la direccion estratégica de la organizacion y las
politicas de Gestion de Recursos Humanos (GRH), derivadas, con el
objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue a las caracteristicas
requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de trabajo o cargo
laboral y de una empresa concreta o especifica. Se resalta de positivo, en
la concepcion anterior, el hecho de que la seleccion de personal se realice,
no solo para un puesto concreto en el presente, sino también, y muy
esencialmente para las previsiones de personal que se requieran en un
futuro en correspondencia con la proyeccion de desarrollo de la entidad.
Resultados y Discusion; se reconoce la necesidad de un desarrollo
local sostenible compatible con el plan de desarrollo estratégico nacional.
En este sentido, son los gobiernos municipales las estructuras
responsabilizadas con el disefio y la implementacion de las estrategias de
desarrollo local, para lo que se requiere una mayor descentralizacion de
funciones para promover su fortalecimiento, el de sus instituciones y los
potenciales econdémicos. Generalmente, en los municipios existen
infraestructuras sociales, capacidad organizativa y recursos locales
subutilizados, que requieren ser interrelacionados y movilizados para lograr

una mayor dinamica de las economias a esa escala.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Vilca (2012), “El desarrollo de capacidades en el desempefio laboral
de los trabajadores de la caja Municipal de Ahorro y crédito Cusco S.A.
agencia Abancay, 2010”. En el mercado financiero, la globalizacion e

innovacion permanente son los factores externos que presionan a las
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entidades financieras a impulsar las mejores practicas en el manejo de
costos y calidad, disefio de organizacion interna y externa, disefio de
relaciones contractuales con proveedores y clientes, uso de la tecnologia y
manejo de politicas de recursos humanos. Es asi como el encargado de la
toma de decisiones tiene la perseverante tarea de estar reevaluando e
implementando estrategias de desarrollo, concurrente a su intuicion y
experiencias. En el mercado financiero, las entidades micro financieras
especializados en el otorgamiento de microcréditos, vienen
constituyéndose en el eje propulsor de las operaciones financieras en
nuestro medio, con una particularidad y esmero de mejoramiento en los
procesos de profesionalizacion del personal, mejora de los procedimientos
y desarrollo de sistemas de informacion destinados a la facilitacion de
productos y servicios financieros orientados dentro del marco de la calidad
y destinados a la poblacion pobre y carente de recursos financieros y
muchas veces excluidos del sector bancario. Objetivo, la aplicaciéon de
desarrollo de capacidades interviene favorablemente en el nivel de
desemperio laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Cusco agencia Abancay. Resultados, La Caja Municipal de Ahorro
y Crédito Cusco S.A. es una empresa publica con Personeria juridica de
derecho privado, que fue creada baja el ambito del Decreto Ley No 23039
del 14 de mayo de 1980, con autorizacion de funcionamiento mediante
Resolucion S.S.S. No 218-88 del 22 de marzo de 1988. Inicia sus
operaciones el 28 de marzo de 1988 con los servicios de crédito prendario
y contando con la Asesoria Técnica de la GTZ en el marco del convenio

Perd- Alemania. Al segundo afio de funcionamiento 1989 la
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Superintendencia de Banca y Seguros, le autorizé prestar los servicios de
captacion de ahorros del publico en sus modalidades de Ahorro corriente y
Plazo fijo, ese mismo afio se empez06 a operar en moneda extranjera en la
modalidad de compra- venta y posteriormente en el afio 1993 capt6 ahorros
en moneda extranjera y al tercer afio el otorgamiento de crédito a la
pequefia y microempresa y posteriormente otras modalidades de créditos.
El propdsito principal de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A.,
es apoyar a segmentos socioecondémicos que tienen acceso limitado a la
banca tradicional, impulsando el desarrollo de la pequefia y micro
empresa., fomentando el ahorro en la poblacion y otorgando créditos a las
PYME, contribuyendo con la descentralizacion financiera vy
democratizacion. En los afios 2006 y 2007, la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Cusco S.A. entidad socialmente responsable, lider del sistema
financiero en la Region Cusco pone en consideracion la Memoria
institucional 2006 donde se plasma la conformacion de la organizacion,
identidad, principios de gestién, principales logros alcanzados en la gestion
de Recursos Humanos, Ahorros y Finanzas, colocaciones, patrimonio y
utilidades del ejercié 2006. Conclusiones: En la entidad micro financiera, el
desarrollo de capacidades sostenibles se viene convirtiendo en una
herramienta social fundamental para perfeccionar tecnologias en
operaciones micro financieras, metodologias, estrategias y procesos de
oferta de productos y calidad de servicios, permitiendo adaptarse a los
permanentes cambios y desarrollo competitivo que trae consigo el proceso
de globalizacion, desplegandose y propiciando en crecientes niveles de

desempefio laboral de sus colaboradores, dentro de la concepcion la
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organizacion que aprende es la que desarrolla una capacidad continua de
adaptacion y cambio.

Herndndez (2017), “Propuesta de un programa de Gestidén para
Mejorar el Desempefio Laboral en la Oficina de Registro Civil de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo”. La presente investigacion se justifica
porque permite formular estrategias que conlleva a la transformacion y
cambio en la gestiébn municipal, 17 Asimismo la investigacion tiene un
caracter emergente, constituyéndose a medida que se avanza en el
proceso de investigacion a través del cual se pueden recabar las distintas
visiones y perspectivas de los participantes. Esto nos conlleva a determinar
los factores que estan influenciando en el desempefio laboral, basado en
las personas y no en objetivos y metas institucionales. Se tendra en cuenta
estrategias de sensibilizacion, desarrollo personal, el uso de técnicas como
la observacion, entrevista, encuestas, cuestionarios que generan los
resultados obtenidos para la investigacion. Objetivo; Proponer un Programa
de gestion para mejorar el desempefio laboral en la Oficina de Registro Civil
de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Conclusiones; Respecto a la variable: Programa de Gestion, se ha
de identificar los siguientes escenarios, que son de: 1) Recursos Humanos
y 2) Gestion y Planificacion. Mientras que, en relacion a los responsables
de las areas de comunicacion, podemos identificar los factores de: 1)
Recursos Humanos, 2) Economicas y 3) Técnico - Administrativo. Por ello,
para efectivizar la gestion municipal en el norte del Perd, se debe

considerar las conclusiones de las dimensiones siguientes:
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Dimensién Econdmica

o Escaso control, seguimiento y monitoreo a los recursos destinados
a las actividades que desarrollan en las areas de comunicacion
municipal.

o Incumplimiento de fechas de informes sobre las actividades

realizadas, por parte de los organismos proponentes.

Dimensién Recursos Humanos

o Los miembros del equipo de trabajo, so6lo se focalizan en hacer las
directivas del titular del pliego municipal (el Alcalde).
o No identifican necesidades ni establecen un plan operativo acorde

con la realidad de las diferentes areas de la institucién municipal.

Dimension Gestion y Planificacion

o No logran los objetivos, ni se planifican.
o Escasa priorizacién de prioridades, pues solo se atiende la decisién

del &rea que tiene mayor jerarquia.

Dimensién Técnico — Administrativo

o Los responsables de la marcha de la comunicacion municipal, no
desarrollan una labor estructurada que permita el mejor despliegue

de recursos y respaldo administrativo.

Quenaya (2017), “Seleccion de personal y desempefio laboral del

personal de la Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima,
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2016”; tuvo como problema general la interrogante: ¢Cual es la relacion
entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la Subgerencia
de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima, en el afio 20167, y como
objetivo general se busca determinar la relacion entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral en la Subgerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad de Lima, 2016. En el aspecto metodoldgico el trabajo de
investigacion es de tipo basico. El nivel es descriptivo, correlacional y el
disefio es no experimental de corte transversal. La poblacion fue delimitada
por trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima, enfocandose
en 44 servidores del Area de la Subgerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad de Lima. La muestra no fue necesaria realizarla debido a que
se tuvo acceso a todo el personal. La variable seleccion de personal, su
cuantificacion se llevd a cabo a través del instrumento de evaluacion de
dicha variable, luego que fuera estandarizada y adaptada para este estudio;
lo mismo se efectu6 para la variable desempefio laboral. Como
conclusiones finales puedo afirmar que existe evidencia para afirmar que la
Seleccion de personal se relaciona significativamente con el Desempefio
laboral del Area de Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de
Lima con un valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman= 0,926,
Politicas de seleccibn y Desempefio de personal (Rho=0,730**),
Reclutamiento y Desempefio laboral (Rho=0,810**), Técnicas de seleccion
y Desempeiio laboral (Rho=0,829**), Induccién de personal y Desempeiio
laboral (Rho=0,707**), Desempefio del cargo y Desempefio laboral
(Rho=0,885**) y Conocimiento del cargo y Desempefio laboral

(Rho=0,915**).
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Reclutamiento y seleccion de personas

Jaramillo (2005). Mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio

del personal, asi como la eficiencia de la organizacion.

Limitaciones
El proceso es inherente solo para candidatos calificados para el

cargo

2.2.2. Programa de reclutamiento, seleccion e integracion

Werther (2008). Los sistemas de seleccion interna pueden identificar
el capital humano que tiene potencial de promocion.

El programa de seleccién se apoya en un software especializado que
ayuda a determinar mediante puntuaciones cuéles empleados relnen las

caracteristicas mas compatibles con el puesto.

Limitaciones
Ningun programa de computadora puede medir el deseo del
empleado de ocupar determinado puesto, estos sistemas han ido logrando

considerable difusion.

Cuesta (2010). La seleccién del personal no solo tiene valor en el
proceso de proveer a la organizacion del personal necesario, sino que,
derivado del proceso de evaluacion de los candidatos que le sirven de base,
es de utilidad y funcion de la misma contribuir a la elaboracion de los planes

de formacion, de carrera, planes de sucesiones (cantera y reserva de
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cuadros, tablas de sustituciones), la orientacion profesional, los inventarios
del personal, las certificaciones de competencias y la evaluacion del

desempeiio.

2.2.3. Pasos basicos para el proceso de reclutamiento y seleccion del

personal

Ojeda (2011). Ayudar a la organizacion a identificar al candidato que
mejor se adecue a las necesidades especificas del puesto y a las
necesidades generales de la organizacion.

Se encuentra con una correcta concepcion teorica.

Limitaciones
No distingue en el sector donde se va a aplicar, puesto que en

esencia se valen los mismos aspectos.

2.2.4. Teoria de valencias y expectativas de Vroom y aportacion de

Porter y Lawler (1968)

Esta teoria parte de la valoracién de que el nivel de esfuerzo del
empleado depende de dos elementos principales, los cuales pueden estar
mediados por la presencia de necesidades.

La primera de ellas es la valencia de los resultados, es decir la
consideracion de que los resultados obtenidos con la tarea a realizar tienen
un valor concreto para el sujeto (pudiendo ser positivo si se considera
valioso 0 negativo si es considerado perjudicial, o incluso neutro cuando es

indiferente). El segundo es la expectativa de que el esfuerzo realizado va a
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generar dichos resultados, y esta mediada por diferentes factores como la
creencia en la propia autoeficacia.

Posteriormente este modelo seria retomado por otros autores como
Porter y Lawler, quienes introdujeron el concepto de instrumentalidad
o grado en que el esfuerzo o rendimiento va a generar determinado premio
0 reconocimiento como variable, ademas de las dos anteriores propuestas
por Vroom, como principales elementos que predicen la motivacion y la

realizacion de un esfuerzo.

2.2.5. Teorias de motivaciéon laboral

Lépez (2002). En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los
impulsos conscientes como los inconscientes. Las teorias de la motivacion,
en psicologia, establecen un nivel de motivacion primario, que se refiere a
la satisfaccion de las necesidades elementales, como respirar, comer 0
beber, y un nivel secundario referido a las necesidades sociales, como el
logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho antes
de plantearse los secundarios.

El psicélogo estadounidense Abraham Maslow disefié una jerarquia
motivacional en seis niveles que, segun él explicaban la determinacion del
comportamiento humano; pero mas adelante nos referiremos a éste.

En cuanto a las primeras ideas de motivacién que fueron aparecieron
en distintos contextos histéricos valen destacar las siguientes:

En el modelo tradicional, que se encuentra ligado a la escuela de la
Administracion Cientifica se decia que la forma de motivar a los

trabajadores era mediante un sistema de incentivos salariales; o sea que
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cuanto mas producian los trabajadores, mas ganaban.

Para esta escuela la motivacion se basaba unicamente en el interés
econdémico (homo economicus; entendiéndose por este concepto al
hombre racional motivado Unicamente por la obtencidbn de mayores
beneficios).

A nuestro parecer la motivacion humana es mucho mas compleja
puesto que abarca tanto la parte econdmica como la intelectual, espiritual,
etc.

En el modelo expuesto por la escuela de Las Relaciones Humanas
se rechaza la existencia del hombre econdémico, para ellos la clave
determinante de la productividad es “la situacion social”; la cual abarcaria
el grado de satisfaccion en las relaciones internas del grupo el grado de
satisfaccion en las relaciones con el supervisor el grado de participacion en
las decisiones y el grado de informacién sobre el trabajo y sus fines.

Reeve (2003). Este origen se remonta a la filosofia clasica con
autores como Socrates, Platon o Aristoteles. Estos destacaban la
naturaleza irracional e impulsiva de los motivos. En la era moderna, fue
Descartes quien aporto, la que se considera, la primera gran teoria de la
motivacion en 1622. Este fue el primero en asignar poderes de motivacion
exclusivos a la voluntad. Segun la teoria desarrollada por René Descartes,
todo acto de voluntad es realmente una actuacién orientada.
Posteriormente, Charles Darwin planteé el concepto de instinto que
completd William James popularizando la teoria del instinto de motivacion

humana.
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2.2.6. El modelo E-R-C, Alderfer (1969)

Clayton Alderfer, de la Universidad de Yale, remodel0 la teoria de la
jerarquia de las necesidades humanas planteada anteriormente por
Maslow dandole una nueva vision. A la jerarquia planteada por Alderfer se
le denomina la Teoria ERC (Existencia - Relacion Crecimiento) y se
diferencia de la de Maslow en tres aspectos:

1. Reduce las cinco necesidades planteadas por Maslow a tres. Estas

tres necesidades son:

o Necesidades de Existencia: En este conjunto de necesidades
bésicas se incluyen la provision de elementos basicos para la
supervivencia humana. Lo que Maslow denominé como
necesidades fisioldgicas y de seguridad.

o Necesidades de Relacion: Estas necesidades afectan al
deseo personal de crear vinculos de importancia vy
corresponden a las necesidades de relacion social de Maslow.

o Necesidades de Crecimiento: Por ultimo, las necesidades de
crecimiento se refieren al deseo de desarrollo individual o como
lo defini6 Maslow, de estima o autorrealizacion.

2. Alderfer, ademas explica como en el momento que aparece una
nueva necesidad, no es imprescindible que se hayan satisfecho de
manera completa las de nivel inferior para que ésta ejerza como un
estimulo motivador.

3. Por dltimo, este autor afirma que el orden ascendente de la teoria
de Maslow no es el tnico modo de ir satisfaciendo las necesidades.

Las personas pueden retroceder en los diferentes niveles con el
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objetivo de volver a satisfacer de nuevo una necesidad ya

satisfecha anteriormente.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

o Liderazgo: Independientemente de si se es 0 no responsable de
algun equipo de trabajo, estar familiarizado con las metodologias
de pensamiento y accion de un lider brindara una perspectiva mas
amplia tanto de las propias tareas, como del funcionamiento del

negocio y del ambiente que debe mantenerse y proponerse.

o Inteligencia emocional: Aunada al liderazgo, la inteligencia
emocional es clave para el propicio ejercicio profesional vy
personal, pues permite a los involucrados encaminar los esfuerzos a
soluciones de mejora debido a que se vuelven individuos capaces
de jerarquizar las diferentes situaciones a las que se ven sujetos y
de enfrentarlas para encontrar oportunidades de crecimiento en
donde parece haber conflictos. Al desarrollar inteligencia
emocional los miembros de una organizacion mantendran una
mentalidad abierta que fortalecera lazos, impulsara el trabajo en
equipo y facilitara la implementacion de estructuras de trabajo

exitosas.

o Habilidades comunicativas: Perfeccionar las habilidades de
comunicacién permite que las personas se desarrollen de manera
integral, revolucionando la forma en que se relacionan con otros,

enfrentan nuevos retos o dirigen una empresa. Dichas habilidades
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son necesarias en todo momento de vida, asi como primordiales
para encauzar proyectos exitosamente: destacan, por ejemplo, la
empatia, escucha activa, modulacion de la voz, manejo del lenguaje

corporal, respeto, persuasion y credibilidad, entre otras.

Negociacion: Aunque no sea muy evidente, negociar es una
actividad presente en el dia a dia, por lo que conocer la manera
adecuada de lidiar con una contraparte para buscar soluciones
efectivas es algo que ayudara a mejorar el desempefio particular, asi
como los resultados obtenidos tanto de manera individual como

grupal.

Aptitudes: La aptitud, es cualquier caracteristica psicologica que
permite pronosticar diferencias inter-individuales en situaciones
futuras de aprendizaje. Caracter o conjunto de condiciones que
hacen a una persona especialmente idénea para una funcion
determinada.

Mientras que, en el lenguaje comun, la aptitud solo se refiere a la
capacidad de una persona para realizar adecuadamente una accion
o0 tarea, en psicologia engloba tanto capacidades cognitivas y
procesos como caracteristicas emocionales y de personalidad. Hay
gue destacar también que la aptitud esta estrechamente relacionada
con la inteligencia y con las habilidades tanto innatas como

adquiridas, fruto de un proceso de aprendizaje.

Informacidn precisay actualizada: La informacion esta constituida
por un grupo de datos ya supervisados y ordenados, que sirven para
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construir un mensaje basado en un cierto fendmeno o ente. La
informacion permite resolver problemas y tomar decisiones, ya que
su aprovechamiento racional es la base del conocimiento.

Actualizacion es el proceso y el resultado de actualizar. Este verbo
alude a lograr que algo se vuelva actual; es decir, conseguir que esté
al dia. La actualizacion, a partir de este significado, puede emplearse
en distintos contextos. Por otro lado, la actualizacion de los
programas y demas productos digitales no siempre es algo positivo.
En algunos casos, se vuelve necesario instalar nuevas versiones
durante un tiempo desde el momento de su lanzamiento porque la
companiia desarrolladora no ha hecho un buen trabajo optimizando
su producto y necesita corregir una gran cantidad de errores para

gue funcione de manera correcta.

Relaciones Laborales: Las relaciones laborales son aquellas que
se establecen entre el trabajo y el capital en el proceso productivo.
En esa relacion, la persona que aporta el trabajo se denomina
trabajador, en tanto que la que aporta el capital se denomina
empleador, patronal o empresario. El trabajador siempre es una
persona fisica, en tanto que el empleador puede ser tanto una
persona fisica como una persona juridica. En las sociedades
modernas la relacion laboral se regula por un contrato de trabajo en

el cual ambas partes son formalmente libres.

Contrato de trabajo o contrato laboral: El contrato de trabajo son

las normas que regulan la relacion laboral. El contrato de trabajo
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tiene un contenido minimo obligatorio establecido en todo lo
mencionado anteriormente, entre los que se destacan el derecho
laboral y leyes laborales. El contrato laboral y el hecho de tener un
sueldo, es lo que indica que el trabajador efectivamente es parte de
una relacion laboral. La subordinacion es el elemento que le da el
poder al patrono de establecer una relacién de obediencia, orden,
ubicacion su fuerza de trabajo y la toma de decisiones. El empleado
esta sometido al cumplimiento del contrato hasta que terminen las

condiciones de dicho acuerdo.

Productividad: Segun los diccionarios de términos econémicos, se
entiende como productividad “la relacidon entre la produccion
obtenida por un sistema de fabricacién de bienes o servicios y los
recursos utilizados para obtenerla”. Generalmente se mide la
productividad del trabajo, es decir, la produccién anual de cada
trabajador, cuantificando asi qué cantidad de bienes o servicios es
capaz de fabricar cada persona con empleo en un periodo
determinado. La productividad indica el mejor o peor uso que se
hace de los factores de produccion de una economia concreta, lo
que tedricamente refleja su capacidad de competir con eficacia en el
mercado. Por tanto, evalla la cantidad de bienes que produce una
empresa segun el niumero de personas que trabajan en ella y la
cantidad de tiempo, materiales y recursos necesarios para producir

eso0s bienes.

Desempefio profesional: Cuando hablamos de desempefio laboral
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nos estamos refiriendo a la calidad del servicio o del trabajo que
realiza el empleado dentro de la organizacion. Aqui entran en juego
desde sus competencias profesionales hasta sus habilidades
interpersonales, y que incide directamente en los resultados de la
organizacion.

En definitiva, se trata de como se comporta y como hace su trabajo
un empleado —y de como impacta eso en el negocio, tanto de
manera positiva como negativa—. Es precisamente por eso por lo que
resulta fundamental medirlo. Ya no solo porque un mal desempefio
puede perjudicar a la empresa, sino porque uno bueno es capaz de
aumentar la motivacion y acercarnos a nuestro objetivo final.

En cualquier caso, cabe comentar que los resultados no lo son todo,
sino que hay que tener en cuenta que estos solo son la consecuencia
parcial de un desemperfio laboral. De hecho, inciden otros muchos
factores. Esto se plasma de manera muy evidente en el caso de los
comerciales. Por ejemplo, aunque un comercial haga bien su trabajo
es mas que probable que sus ventas caigan fruto de una crisis

econdémica general.

Esfuerzo: El desempefio laboral también puede medirse en estos

términos.

Trabajo en equipo: Coordinarse adecuadamente con el resto de

miembros del equipo es clave para los resultados de negocio.
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il

METODOLOGIA

METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion tiene un caracter exploratorio y descriptivo, por lo
tanto, no inferencial ni explicativo (Sampieri, 2007). Exploratorio, porque
pretende establecer el estado actual de una situacion, en este caso, la
relacion existente entre Seleccion e Induccién del Personal y Desarrollo
Laboral en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha. Descriptivo, porque a
través de la observacion directa, el analisis documental y la encuesta, se
realiza una descripcion de Seleccion e Induccion del Personal. Dado el
caracter exploratorio de la presente investigacion, y teniendo en cuenta el
soporte tedrico relacionado en la Municipalidad provincial de Coronel
Portillo, la muestra se eligié priorizando sobre los criterios de variedad,
relevancia, significatividad y diversidad tipolégica de contextos y

situaciones organizacionales.

POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblaciéon

La poblacion estuvo conformada por los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo los cuales suman un total de

200 personas, tal y como se presenta en la siguiente tabla:
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Tabla 1. Poblacién de Estudio.

Poblacion de estudio

Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo Poblacion
Trabajadores 200
Total 200

3.2.2. Muestra

La muestra fue no probabilistica por decision y criterio del
investigador, trabajaron con el 50% del total de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, es decir con 100 del total. Asi como

se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 2. Muestra de Estudio.

Muestra de estudio

Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo

Muestra (50%)

Trabajadores

100

Total

100

3.3. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Se elaboraron 02 instrumentos, formulados mediante la técnica de
la encuesta (cuestionario cerrado); de acuerdo a Normas APA (2016), son
aguellos que ofrecen un campo de respuestas determinadas, es decir, que
la variedad ya se encuentra delimitada en un rango de opciones. Estos
limites los establece el investigador previamente. Ejemplos comunes son

las preguntas de “Sl y NO”, también estan los cuestionarios de seleccion
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3.4.

simple de eleccidén o multiples. Esto ultimo, en los casos, que el investigador

permita que sus encuestados elijan mas de una alternativa por respuesta.

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Para poder aplicar de manera confiable y que los resultados
obtenidos luego de haber recolectado los datos en la muestra
representativa se hizo la validez y confiabilidad de los instrumentos de

investigacion:

Validez

Se considero profesionales expertos en las variables de estudio para
emitir sus juicios mediante una ficha de validacion (ver anexo 3) en los dos
instrumentos que se usO en este estudio para recabar datos reales y

confiables.

Confiabilidad

Se aplico los instrumentos a 300 individuos, para poder obtener el
valor del Alpha de Cronbach de los dos instrumentos a través del SPSS
para establecer y asumir la confiabilidad en base a la tabla creada por

George y Mallery (2003) citado en Frias (2019), siendo estas:
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Tabla 3. Alpha de Cronbach.

VALOR INTERPRETACION
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

3.5. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de los datos se seguira los procedimientos
siguientes. En primer lugar, tener bien definido los propdsitos y objetivos de
la investigaciéon, en segundo lugar, elaborar los instrumentos mas
pertinentes para la recopilacion de informacién valida y relevante, en tercer
lugar, establecer contacto formal previo con la empresa y finalmente la
aplicacion de los instrumentos para luego ser analizados e interpretados.

La periodicidad sera en forma secuencial durante el lapso de dos semanas.

3.6. TRATAMIENTO DE LOS DATOS

Para interpretar los resultados, se utilizé la prueba que lleva por

nombre la Escala de Likert, segun Acero Yusset, Echeverri Lina Maria,
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Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana, citado por
(Barrios, 2014), siendo uno de las mas utilizados para la realizacién de
investigaciones de este tipo. Y, para determinar la relacion entre variables,
se utilizé la escala y el coeficiente de correlacion de Pearson, de acuerdo a
la Estadistica conceptos, publicado por (Angulo, 2011), es un indice que
mide la relacion lineal entre dos variables aleatorias cuantitativas. A
diferencia de la covarianza, la correlacion de Pearson es independiente de
la escala de medida de las variables y finalmente la prueba de normalidad

de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

En esta parte de la investigacion presentamos los resultados
cuantificados, andlisis e interpretacion de los datos obtenidos. Para facilitar
la comprension y tener una mejor presentacion han sido organizados en
tablas y figuras estadisticos mediante el software estadistico SPSS 25.0 y
Excel 2016, asi mismo se realiz6 la prueba de hipoétesis para tomar
decisiones de esta investigacion; los mismos que mostraran con mayor
precisién la investigacion titulada “SELECCION E INDUCCION DEL
PERSONAL Y DESARROLLO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE CORONEL PORTILLO, REGION DE UCAYALI- 2019".

Tabla 4. Resumen de Procesamiento de Casos.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 100 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 100 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 5. Estadistica de fiabilidad.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,892 18
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Tabla 6. Prueba de Normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

V1 SELECCION E INDUCCION

,349 100 ,000 ,699 100 ,000
DEL PERSONAL
D1V1 HABILIDADES Y

,309 100 ,000 , 754 100 ,000
CONOCIMIENTO
D2V1 APTITUDES ,353 100 ,000 ,687 100 ,000
D3V1 INFORMACION

,333 100 ,000 ,708 100 ,000
PRECISA Y ACTUALIZADA
V2 DESARROLLO LABORAL ,415 100 ,000 ,638 100 ,000
D1V2 RELACIONES

,398 100 ,000 ,645 100 ,000
PERSONALES
D2Vv2 PRODUCTIVIDAD ,334 100 ,000 , 721 100 ,000
D3V2 DESEMPENO LABORAL ,392 100 ,000 ,649 100 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

4.1.1. Hipotesis General

o H1: La relacibn que existe entre la seleccién e induccion del
personal y desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, Regién de Ucayali — 2019. Es significativa y directa.

o HO: La relacién que existe entre la seleccion e induccién del
personal y desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019. NO Es significativa y

directa.
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Tabla 7. V1. Seleccion e inducciéon del personal y V2. Desarrollo

laboral
Correlaciones
V1 SELECCION E V2
INDUCCION DEL  DESARROLLO
PERSONAL LABORAL
) Coeficiente de .
V1 SELECCION E ., 1,000 ,601
correlacion
INDUCCION DEL
Sig. (bilateral) . ,000
PERSONAL
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de
y ,601" 1,000
V2 DESARROLLO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Como el valor de sig (valor critico observado) 0,000 < 0.05,
correlacion de Pearson 0,803 (correlacion positiva alta) rechazamos la
hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir: La relacion
que existe entre la seleccién e induccién del personal y desarrollo laboral
en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Regién de Ucayali —
2019. Es significativa y directa. Es significativa y directa a un nivel de 95%

de confiabilidad.

4.1.2. Hipotesis Especifica 1

o H1: La relacion que tiene las habilidades y conocimientos, y
desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,

Region de Ucayali — 2019. Es significativa y directa.
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o HO: La relacion que tiene las habilidades y conocimientos, y
desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,

Region de Ucayali — 2019. NO Es significativa y directa.

Tabla 8. D1V1. Habilidades y conocimiento y V2. Desarrollo laboral

Correlaciones

Divi V2
HABILIDADES Y DESARROLLO
CONOCIMIENTO LABORAL

Coeficiente de N
D1vl 1,000 ,440

correlacion
HABILIDADES Y

Sig. (bilateral) . ,000
CONOCIMIENTO
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de o
440 1,000

V2 DESARROLLO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Interpretacion

Como el valor de sig (valor critico observado) 0,000 < 0.05,
correlaciéon de Pearson 0,500 (correlacion positiva moderada) rechazamos
la hipétesis nula y aceptamos la hip6tesis alternativa, es decir: La relacion
que tiene las habilidades y conocimientos, y desarrollo laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Regién de Ucayali — 2019. Es
significativa y directa. Es significativa y directa a un nivel de confianza de

95% de confiabilidad.
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4.1.3. Hipotesis Especifica 2

o H1: La relacidon que tiene las aptitudes y desarrollo laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region de Ucayali —

2019. Es significativa y directa.

o HO: La relacion que tiene las aptitudes y desarrollo laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region de Ucayali —

2019. NO Es significativa y directa.

Tabla 9. D2V1. Aptitudes y V2. Desarrollo laboral

Correlaciones

V2
D2v1
DESARROLLO
APTITUDES
LABORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 ,638™
D2V1 APTITUDES Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion ,638" 1,000
V2 DESARROLLO
Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
N 100 100

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Como el valor de sig (valor critico observado) 0,000 < 0.05, la
correlacion de Pearson 0,855 (correlacién positiva alta) aceptamos la
hipétesis alterna y rechazamos la hipétesis nula, es decir: La relacién que
tiene las aptitudes y desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Regién de Ucayali — 2019. Es significativa y directa. Es

significativa y directa a un nivel de 95% de confiabilidad.

35



4.1.4. Hipotesis Especifica 3

o H1: La relacion que tiene la informacion precisa y actualizada, y el
desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,

Regién de Ucayali — 2019. Es significativa y directa.

o HO: La relacion que tiene la informacién precisa y actualizada, y el
desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,

Region de Ucayali — 2019. NO Es significativa y directa.

Tabla 10. D3V1. Informacion precisa y actualizada y V2. Desarrollo

laboral
Correlaciones
D3V1 INFORMACION V2
PRECISA Y DESARROLLO
ACTUALIZADA LABORAL
D3V1 - iy N
) Coeficiente de correlacion 1,000 ,368
INFORMACION
PRECISA Y Sig. (bilateral) . ,000
Rhode  ACTUALIZADA N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion ,368™ 1,000
V2 DESARROLLO
Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Como el valor de sig (valor critico observado) 0,000 < 0.05, la
correlacion de Pearson 0,558 (correlacion positiva moderada) aceptamos
la hipotesis alterna y rechazamos la hipétesis nula, es decir: La relacion
que tiene la informacion precisa y actualizada, y el desarrollo laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019. Es
significativa y directa. Es significativa y directa a un nivel de 95% de
confiabilidad.
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Tabla 11. V1. Seleccion e induccion del personal y D1. Habilidades y

conocimientos P1.

¢ DURANTE LOS PROCESOS DE SELECCION LOS JURADOS TIENEN EN
CUENTA LAS HABILIDADES DE LOS POSTULANTES?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 2 2,0 2,0 2,0
) :éf;i?;do /nien 48 48,0 48,0 50,0
valido b acuerdo 46 46,0 46,0 96,0
Totalmente de acuerdo 4 4,0 4,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

¢DURANTE LOS PROCESOS DE SELECCION LOS JURADOS TIENEN EN CUENTA LAS HABILIDADES DE
LOS POSTULANTES?

a0

40

30

Porcentaje

20

4,00%
. [ 00

En desacuerdo i en acuerdo /ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 1. V1. Seleccién e induccién del personal y D1. Habilidades y

conocimientos P1.

En la tabla y figura, se muestra consideraciéon de las habilidades de
los postulantes, se puede apreciar el 2,00% en desacuerdo, 48,00% ni en
acuerdo/ni en desacuerdo, 46,00% de acuerdo y el 4,00% totalmente de

acuerdo.
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Tabla 12. V1. Seleccion e induccion del personal y D1. Habilidades y

conocimientos P2.

(LA INSTITUCION TIENE DEFINIDO EL PERFIL DE LOS PUESTOS A LOS
QUE POSTULA?

) ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 2 2,0 2,0 2,0
Ni .
i en acuerdo / ni 47 47.0 47.0 49.0
en desacuerdo
Valido De acuerdo 46 46,0 46,0 95,0
Totalmente de
5 5,0 5,0 100,0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0

&LAINSTITUCION TIENE DEFINIDO EL PERFIL DE LOS PUESTOS ALOS QUE POSTULA?
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En desacuerdo Ni en acuerda / ni en De acuerdo Totalments de acuerdo
desacuerdo

Figura 2. V1. Seleccién e induccién del personal y D1. Habilidades y

conocimientos P2

En la tabla y figura, se observa el perfil de los puestos, se puede
apreciar el 2,00% en desacuerdo, 47,00% ni en acuerdo/ni en desacuerdo,

46,00% de acuerdo y el 5,00% totalmente de acuerdo.
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Tabla 13. V1. Seleccion e induccion del personal y D1. Habilidades y

conocimientos P3.

¢ SE CONSIDERA LA EXPERIENCIA Y EL DESEMPENO LABORAL
CUANDO SE REALIZA LA SELECCION DE PERSONAL?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 1 1,0 1,0 1,0
) 'd\'ésgci‘;’j;do /nien 57 57,0 57,0 58,0
valido e acuerdo 38 38,0 38,0 96,0
Totalmente de acuerdo 4 4,0 4,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

¢SE CONSIDERA LA EXPERIENCIA Y EL DESEMPENO LABORAL CUANDO SE REALIZA LA SELECCION DE

PERSONAL?

[:1]

50

40
ld)
)
!
=
8 30
£
o

20

10

'

En desacuerdo Ni en acuerda / ni en De acuerdo Totalments de acuerdo
desacuerdo

Figura 3. V1. Seleccién e induccién del personal y D1. Habilidades y

conocimientos P3.

En la tabla y figura, se muestra consideracion con la experiencia y el
desempeiio laboral, se puede apreciar el 1,00% en desacuerdo, 57,00% ni
en acuerdo/ni en desacuerdo, 38,00% de acuerdo y el 4,00% totalmente de

acuerdo.
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Tabla 14. V1. Seleccion e induccion del personal y D2. Aptitudes P4.

¢ CREES QUE TUS DEFECTOS, TE HARAN MEJOR PROFESIONAL?

] _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 2 2,0 2,0 2,0
Ni en acuerdo / ni en
52 52,0 52,0 54,0
Valid desacuerdo
alldo
De acuerdo 41 41,0 41,0 95,0
Totalmente de acuerdo 5 5,0 5,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
+CREES QUE TUS DEFECTOS ,TE ARAN MEJOR PROFESIONAL?
1]
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40
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20
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En desacuerdo Ni en acuerdo / ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 4. V1. Seleccion e induccién del personal y D2. Aptitudes P4.

En la tabla y figura, se muestra los defectos te aran mejor
profesional, se puede apreciar el 2,00% en desacuerdo, 52,00% ni en
acuerdo/ni en desacuerdo, 41,00% de acuerdo y el 5,00% totalmente de

acuerdo.
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Tabla 15. V1. Seleccion e induccion del personal y D2. Aptitudes P5.

¢ TUS APTITUDES SOCIALES, FAVORECEN A TU ENTIDAD?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 1 1,0 1,0 1,0
Ni .
i en acuerdo / ni 50 50.0 50.0 51.0
en desacuerdo
Valido De acuerdo 40 40,0 40,0 91,0
Totalmente de
9 9,0 9,0 100,0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0

¢ TUS APTITUDES SOCIALES, FAVORECEN ATUENTIDAD?

50
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En desacuerdo Mi en acuerdo /ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo

desacuerdo
Figura 5. V1. Seleccion e induccién del personal y D2. Aptitudes P5.

En la tabla y figura, se muestra aptitudes sociales, se puede apreciar
el 1,00% en desacuerdo, 50,00% ni en acuerdo/ni en desacuerdo, 40,00%

de acuerdo y el 4,00% totalmente de acuerdo.
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Tabla 16. V1. Seleccion e induccion del personal y D2. Aptitudes P6.

¢, TU CAPACIDAD DE CONCENTRACION, TE HACE MAS EFICIENTE?

) ] Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Ni en acuerdo / ni 61 61.0 61.0 61.0
en desacuerdo
. De acuerdo 35 35,0 35,0 96,0
Valido
Totalmente de
4 4.0 4.0 100,0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0

¢ TU CAPACIDAD DE CONCENTRACION , TE HACE MAS EFICIENTE?

60

40

Porcentaje

0

i
MNienacuerdo/nien De acuerdo Totalmente de acuerdo

desacuerdo
Figura 6. V1. Seleccion e induccién del personal y D2. Aptitudes P6.

En la tabla y figura, se muestra capacidad de concentracion, se
puede apreciar el, 61,00% ni en acuerdo/ni en desacuerdo, 35,00% de

acuerdo y el 4,00% totalmente de acuerdo.
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Tabla 17. V1. Seleccion e induccion del personal y D3. Informacion
precisay actualizada P7.

¢LA INTITUCION REALIZA UN SEGUIMIENTO CONSTANTE DEL AVANCE
DEL NUEVO PERSONAL?

) ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
En desacuerdo 1 1,0 1,0 1,0
Ni en acuerdo / ni en
55 55,0 55,0 56,0
Valido desacuerdo
De acuerdo 44 44,0 44,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

¢LAINTITUCION REALIZA UN SEGUIMIENTO CONSTANTE DEL AVANCE DEL NUEVO PERSONAL?
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En desacuerdo Mi en acuerdo / ni en De acuerdo
desacuerdo

Figura 7. V1. Seleccion e induccion del personal y D3. Informacion

precisay actualizada P7.

En la tabla y figura, se muestra seguimiento constante del nuevo
personal, se puede apreciar el 1,00% en desacuerdo, 55,00% ni en

acuerdo/ni en desacuerdo, y 44,00% de acuerdo.
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Tabla 18. V1. Seleccion e induccion del personal y D3. Informacion

precisay actualizada P8.

¢LA INSTITUCOION REALIZA UN ESTUDIO DE DESARROLLO EN
RELACION A EL DESEMPENO DE SU PERSONAL?

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado

En desacuerdo 1 1,0 1,0 1,0
Ni .

i en acuerdo / ni 49 49.0 49,0 50.0
en desacuerdo

Valido De acuerdo 48 48,0 48,0 98,0

Total

otalmente de 5 20 20 100.0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0

¢LAINSTITUCOION REALIZA UN ESTUDIO DE DESARROLLO EN RELACION A EL DESEMPENO DE SU
PERSONAL?
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Figura 8. V1. Seleccion e induccién del personal y D3. Informacién

precisay actualizada P8.

En la tabla y figura, se muestra estudio de desarrollo, se puede
apreciar el 1,00% en desacuerdo, 49,00% ni en acuerdo/ni en desacuerdo,

48,00% de acuerdo y el 2,00% totalmente de acuerdo.
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Tabla 19. V1. Seleccion e induccion del personal y D3. Informacion

precisay actualizada P9.

¢DEBERIA CAPACITAR A SU TRABAJADORES PARA OBTENER

INFORMACION ACTUALIZADA?

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
En desacuerdo 1 1,0 1,0 1,0
Ni en r ni
en acuerdo / ni 54 54.0 54.0 55,0
en desacuerdo
Valido De acuerdo 43 43,0 43,0 98,0
Totalment
otalmente de 2 2.0 2.0 100,0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0
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Porcentaje
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o

¢, DEBERIA CAPACITAR A SU TRABAJADORES PARA OBTENER INFORMACION ACTUALIZADA?

En desacuerdo Mi en acuerdo /ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo

desacuerdo

Figura 9. V1. Seleccion e induccién del personal y D3. Informacién

precisay actualizada P9.

En la tabla y figura, se muestra capacitaciones a los trabajadores, se

puede apreciar el 1,00% en desacuerdo, 54,00% ni en acuerdo/ni en

desacuerdo, 43,00% de acuerdo y el 2,00% totalmente de acuerdo.
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Tabla 20. V2. Desarrollo laboral y D1. Relaciones laborales P10.

¢ CONOCE SUS DERECHOS Y OBLIGACIONES COMO TRABAJADOR?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 1 1,0 1,0 1,0
Ni .
i en acuerdo / ni 60 60.0 60.0 61.0
en desacuerdo
Valido De acuerdo 36 36,0 36,0 97,0
Totalmente de
3 3,0 3,0 100,0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0

¢, CONOCE SUS DERECHOS Y OBLIGACIONES COMO TRABAJADOR?
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Figura 10. V2. Desarrollo laboral y D1. Relaciones laborales P10.

En la tabla y figura, se muestra derechos y obligaciones como
trabajador, se puede apreciar el 1,00% en desacuerdo, 60,00% ni en
acuerdo/ni en desacuerdo, 36,00% de acuerdo y el 3,00% totalmente de

acuerdo.
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Tabla 21. V2. Desarrollo laboral y D1. Relaciones laborales P11.

¢, CREES ES CONSIDERADO UN TRABAJADOR DE CONFIANZA?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 2 2,0 2,0 2,0
Ni en acuerdo / ni en
52 52,0 52,0 54,0
Valid desacuerdo
alldo
De acuerdo 42 42,0 42,0 96,0
Totalmente de acuerdo 4 4.0 4.0 100,0
Total 100 100,0 100,0
+CREES ES CONSIDERADO UN TRABAJADOR DE CONFIANZA?
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Figura 11. V2. Desarrollo laboral y D1. Relaciones laborales P11.

En la tabla y figura, se muestra ser considerado como trabajador de
confianza, se puede apreciar el 2,00% en desacuerdo, 52,00% ni en
acuerdo/ni en desacuerdo, 42,00% de acuerdo y el 4,00% totalmente de

acuerdo.
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Tabla 22. V2. Desarrollo laboral y D1. Relaciones laborales P12.

¢, CONOCES LAS FORMAS DE TERMINAR LAS RELACIONES O
CONTRATOS LABORALES?

] ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 1 1,0 1,0 1,0
) :éf;i?;do /nien 57 57,0 57,0 58,0
valido e acuerdo 40 40,0 40,0 98,0
Totalmente de acuerdo 2 2,0 2,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

¢ CONOCES LAS FORMAS DE TERMINAR LAS RELACIONES O CONTRATOS LABORALES?
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Figura 12. V2. Desarrollo laboral y D1. Relaciones laborales P12.

En la tabla y figura, se muestra forma de terminar los contratos
laborales, se puede apreciar el 1,00% en desacuerdo, 57,00% ni en
acuerdo/ni en desacuerdo, 40,00% de acuerdo y el 2,00% totalmente de

acuerdo.
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Tabla 23. V2. Desarrollo laboral y D2. Productividad P13.

¢ TE RELACIONAS CON EL TIEMPO?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Ni en acuerdo / ni en
53 53,0 53,0 53,0
desacuerdo
Valido De acuerdo 43 43,0 43,0 96,0
Totalmente de acuerdo 4 4,0 4.0 100,0
Total 100 100,0 100,0
¢, TERELACIONAS CON EL TIEMPO?
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Figura 13. V2. Desarrollo laboral y D2. Productividad P13.

En la tabla y figura, se muestra la relacion con el tiempo, se puede

apreciar el, 53,00% ni en acuerdo/ni en desacuerdo, 43,00% de acuerdo y

el 4,00% totalmente de acuerdo.
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Tabla 24. V2. Desarrollo laboral y D2. Productividad P14.

¢ TIENES IDENTIFICADAS TUS HORAS MAYOR PRODUCTIVIDAD EN UN
DIA?

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

En desacuerdo 2 2,0 2,0 2,0
Ni .

i en acuerdo / ni 51 51.0 51.0 53.0
en desacuerdo

Valido De acuerdo 43 43,0 43,0 96,0

Total

otalmente de 4 4.0 4.0 100.0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0

¢ TIENES IDENTIFICADAS TUS HORAS MAYOR PRODUCTIVIDAD EN UN DiA?
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Figura 14. V2. Desarrollo laboral y D2. Productividad P14.

En la tabla y figura, se muestra horas de mayor productividad, se
puede apreciar el 2,00% en desacuerdo, 51,00% ni en acuerdo/ni en

desacuerdo, 43,00% de acuerdo y el 4,00% totalmente de acuerdo.
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Tabla 25. V2. Desarrollo laboral y D2. Productividad P15.

¢HAS DEFINIDO TUS AREAS DE RESPONSABILIDAD PERSONALES Y
PROFESIONALES?

] ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado

Ni .

i en acuerdo / ni 61 61.0 61.0 61.0
en desacuerdo

. De acuerdo 34 34,0 34,0 95,0
Valido Total e d

otaimente de 5 5.0 50 100,0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0

¢HAS DEFINIDO TUS AREAS DE RESPONSABILIDAD PERSONALES Y PROFESIONALES?

60

40

Porcentaje

20

D . .
Nienacuerdo /nien De acuerdo Totalmente de acuerdo

desacuerdo

¢HAS DEFINIDO TUS AREAS DE RESPONSABILIDAD PERSONALES Y PROFESIONALES?

Figura 15. V2. Desarrollo laboral y D2. Productividad P15.

En la tabla y figura, se muestra areas de responsabilidad personales
y profesionales, se puede apreciar, 61,00% ni en acuerdo/ni en

desacuerdo, 34,00% de acuerdo y el 5,00% totalmente de acuerdo.
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Tabla 26. V2. Desarrollo laboral y D3. Desempeiio profesional P16.

¢ TIENE LOS MATERIALES Y EQUIPO NECESARIO PARA HACER EL
TRABAJO DE MANERA CORRECTA?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

En desacuerdo 1 1,0 1,0 1,0
Ni .

i en acuerdo / ni 59 59.0 59.0 60.0
en desacuerdo

Valido De acuerdo 34 34,0 34,0 94,0

Total t

otalmente de 6 6.0 6.0 100,0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0

¢TIENE LOS MATERIALES Y EQUIPO NECESARIO PARA HACER EL TRABAJO DE MANERA CORRECTA?
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Figura 16. V2. Desarrollo laboral y D3. Desempefio profesional P16.

En la tabla y figura, se muestra materiales y equipos necesarios, se
puede apreciar el 1,00% en desacuerdo, 59,00% ni en acuerdo/ni en

desacuerdo, 34,00% de acuerdo y el 6,00% totalmente de acuerdo.
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Tabla 27. V2. Desarrollo laboral y D3. Desempeiio profesional P17.

SU SUPERVISOR, O ALGUIEN EN EL TRABAJO ¢(PARECE OCUPARSE DE
UD. COMO PERSONA?

] ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

En desacuerdo 2 2,0 2,0 2,0
Ni .

i en acuerdo / ni 56 56.0 56.0 58.0
en desacuerdo

Valido De acuerdo 41 41,0 41,0 99,0

Total t

otalmente de 1 1,0 1,0 100,0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0

SU SUPERVISOR, O ALGUIEN EN EL TRABAJO ¢ PARECE OCUPARSE DE UD. COMO PERSONA?
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Figura 17. V2. Desarrollo laboral y D3. Desempefio profesional P17.

En la tabla y figura, se muestra el supervisor como preocupaciéon de
la persona, se puede apreciar el 2,00% en desacuerdo, 56,00% ni en
acuerdo/ni en desacuerdo, 41,00% de acuerdo y el 1,00% totalmente de

acuerdo.
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Tabla 28. V2. Desarrollo laboral y D3. Desempeiio profesional P18.

EN EL ULTIMO ANO, HA TENDIO OPORTUNIDADES DE APRENDER Y
CRECER EN EL TRABAJO?

. ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

En desacuerdo 1 1,0 1,0 1,0
Ni en acuerdo / ni

62 62,0 62,0 63,0
en desacuerdo

Vélido De acuerdo 35 35,0 35,0 98,0

Totalmente de

2 2,0 2,0 100,0
acuerdo
Total 100 100,0 100,0

EN EL ULTIMO ANO, HA TENDIO OPORTUNIDADES DE APRENDER Y CRECER EN EL TRABAJO?
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Figura 18. V2. Desarrollo laboral y D3. Desempefio profesional P18.

En la tabla y figura, se muestra oportunidades de aprender y crecer
en el trabajo, se puede apreciar el 1,00% en desacuerdo, 62,00% ni en
acuerdo/ni en desacuerdo, 35,00% de acuerdo y el 2,00% totalmente de

acuerdo.
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4.2. DISCUSION

Podemos determinar por los resultados obtenidos que si existe la
relacion que existe entre la seleccion e induccién del personal y desarrollo
laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region de
Ucayali — 2019. Es significativa y directa. Este resultado guarda relacion
con lo que sostuvieron, Quenaya (2017), “Seleccion de personal y
desemperio laboral del personal de la Subgerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad de Lima, 2016”; como objetivo general se busca determinar
la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima, 2016. El trabajo
de investigacion es de tipo basico. El nivel es descriptivo, correlacional y el
disefio es no experimental de corte transversal. La poblacion fue delimitada
por trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima, enfocandose
en 44 servidores del Area de la Subgerencia de Defensa Civil de la
Municipalidad de Lima. Como conclusiones finales puedo afirmar que
existe evidencia para afirmar que la Seleccion de personal se relaciona
significativamente con el Desempefio laboral del Area de Subgerencia de
Defensa Civil de la Municipalidad de Lima con un valor del coeficiente de
correlacion rho de Spearman=0,926, Politicas de seleccién y Desempefio
de personal (Rho=0,730**), Reclutamiento y Desempefio laboral
(Rho=0,810**), Técnicas de seleccibn y Desempefio laboral
(Rho=0,829**), Induccion de personal y Desempefio laboral (Rho=0,707**),
Desempefio del cargo y Desempefio laboral (Rho=0,885**) y Conocimiento

del cargo y Desempeiio laboral (Rho=0,915**).
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

1. De acuerdo al trabajo de campo realizado en la investigacion se
concluye que si existe relacion Como el valor de sig (valor critico
observado) 0,000 < 0.05, correlacion de Pearson 0,601 (correlacion
positiva alta) rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis
alternativa, es decir: La relacibn que existe entre la seleccion e
induccién del personal y desarrollo laboral en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Regiébn de Ucayali — 2019. Es
significativa y directa. Es significativa y directa a un nivel de 95% de

confiabilidad.

2. Determinamos que si existe relacion Como el valor de sig (valor critico
observado) 0,000 < 0.05, correlacion de Pearson 0,440 (correlacion
positiva moderada) rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la
hipétesis alternativa, es decir: La relacidén que tiene las habilidades y
conocimientos, y desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019. Es significativa y directa.
Es significativa y directa a un nivel de confianza de 95% de

confiabilidad.

3. Determinamos que si existe relacion Como el valor de sig (valor critico
observado) 0,000 < 0.05, la correlacion de Pearson 0,638 (correlacion

positiva alta) aceptamos la hipotesis alterna y rechazamos la hipotesis
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nula, es decir: La relacion que tiene las aptitudes y desarrollo laboral
en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Region de Ucayali
— 2019. Es significativa y directa. Es significativa y directa. a un nivel

de 95% de confiabilidad.

4.  Determinamos que si existe relacion Como el valor de sig (valor critico
observado) 0,000 < 0.05, la correlacion de Pearson 0,368 (correlacion
positiva moderada) aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la
hipotesis nula, es decir La relacion que tiene la informacion precisa 'y
actualizada, y el desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Region de Ucayali — 2019. Es significativa y directa.

Es significativa y directa a un nivel de 95% de confiabilidad.

5.2. RECOMENDACIONES

1. Mejorar el proceso de seleccion de personal, fortaleciendo el mismo
con psicometria para cada puesto, para de esta manera tener una

mejor prediccién del desempefio laboral.

2. Realizar entrevistas de trabajo implementando preguntas para
obtener informacion personal, familiar y actitudinal de los candidatos
al puesto de trabajo, y dedicarle a la entrevista un mayor tiempo para

poder indagar en los temas de interés.

3. Informar a los candidatos en el momento de hacer el proceso de
seleccidn, sobre las responsabilidades del puesto de trabajo, el nivel

de interés al que sera sometido, horarios, condiciones y salario desde
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la entrevista inicial, para que el candidato consciente de todo ello
pueda tomar una decisibn mucho mas consciente y no termine

aceptando el trabajo, solamente por la necesidad del mismo.

Evaluar el desempefio de manera periddica a todos los colaboradores
de la organizacion, realizar una evaluacion de desempefio a

colaboradores.
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA
Estimado Sefior(a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, y por dar su opinién, para
el trabajo de investigaciéon titulado: “SELECCION E INDUCCION DEL
PERSONAL Y DESARROLLO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CORONEL PORTILLO, REGION DE UCAYALI - 2019”.

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X”
la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Totalmente en Ni de Acuerdo/ Totalmente de

En De Acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo Ni en Desacuerdo Acuerdo

1 2 3 4 5

i Escala de
(e} .z
N ltems Valoracién

VARIABLE 1: SELECCION E INDUCCION DEL PERSONAL

DIMENSION 1: HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS 1 2| 3| 4 5

. DURANTE LOS PROCESOS DE SELECCION LOS JURADOS TIENEN EN
CUENTA LAS HABILIDADES DE LOS POSTULANTES?

¢,LA INSTITUCION TIENE DEFINIDO EL PERFIL DE LOS PUESTOS A LOS
QUE POSTULA?

. SE CONSIDERA LA EXPERIENCIA Y EL DESEMPENO LABORAL CUANDO
SE REALIZA LA SELECCION DE PERSONAL?

DIMENSION 2: APTITUDES 12 3 4 5
¢ CREES QUE TUS DEFECTOS, TE HARAN MEJOR PROFESIONAL?
; TUS APTITUDES SOCIALES, FAVORECEN A TU ENTIDAD?

; TU CAPACIDAD DE CONCENTRACION, TE HACE MAS EFICIENTE?

DIMENSION 3: INFORMACION PRECISA Y ACTUALIZADA 1 2| 3| 4 5

¢,LAINTITUCION REALIZA UN SEGUIMIENTO CONSTANTE DEL AVANCE DEL
NUEVO PERSONAL?

¢, LA INSTITUCOION REALIZA UN ESTUDIO DE DESARROLLO EN RELACION
/A EL DESEMPERNO DE SU PERSONAL?

¢DEBERIA CAPACITAR A SU TRABAJADORES PARA OBTENER
INFORMACION ACTUALIZADA?
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VARIABLE 2: DESARROLLO LABORAL

DIMENSION 1: RELACIONES LABORALES

10 | (CONOCE SUS DERECHOS Y OBLIGACIONES COMO TRABAJADOR?

11 | ¢CREES ES CONSIDERADO UN TRABAJADOR DE CONFIANZA?

12 ¢ CONOCES LAS FORMAS DE TERMINAR LAS RELACIONES O
CONTRATOS LABORALES?

DIMENSION 2: PRODUCTIVIDAD

13 | ¢ TE RELACIONAS CON EL TIEMPO?

14 z,TIENES IDENTIFICADAS TUS HORAS MAYOR PRODUCTIVIDAD EN UN
DIA?

15 ¢HAS DEFINIDO TUS AREAS DE RESPONSABILIDAD PERSONALES Y
PROFESIONALES?

DIMENSION 3: DESEMPENO PROFESIONAL

16 ¢TIENE LOS MATERIALES Y EQUIPO NECESARIO PARA HACER EL
TRABAJO DE MANERA CORRECTA?

17 SU SUPERVISOR, O ALGUIEN EN EL TRABAJO ¢(PARECE OCUPARSE DE
UD. COMO PERSONA?

18 EN EL ULTIMO ANO, HA TENDIO OPORTUNIDADES DE APRENDER Y

CRECER EN EL TRABAJO?
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ANEXO 3

FICHAS DE VALIDACION

‘fv}z:;%‘oﬂ UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

£ NG $
H £ FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES :
“%,,4;_’,49 ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION X

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Apellido y Nombre del experto:
Cargo e Institucion donde labora:

Nombre del instrumento: Cuestionario para medir la Seleccion e Induccién del
personal.
Autores del instrumento: Josira Kiomara Rios Pineda.

Luis Giovanny Rodriguez Jesus.

Edinson Correa Pérez.

ITEMS PREGUNTA APRECIACION | OBSERVACIONES

Sl NO

1 ¢El instrumento responde al planeamiento
del problema?

> ¢El instrumento responde a los objetivos
del problema?

¢Las dimensiones que se han tomado en
3 cuenta son adecuadas para la realizacion
del instrumento?

4 JEl instrumento responde a la
Operacionalizacion de las variables?

5 ¢La estructura que presenta instrumento
es de forma clara y precisa?

¢;Los items estan redactados en forma
clara y precisa?

¢El nimero de items es el adecuado?

¢ Los items del instrumento son validos?

O | 00 N O

¢, Se debe incrementar el nmero de items?

10 | ¢Se debe eliminar algunos items?

Aporte y/o sugerencias:
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Wheon, UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

o

UNIVERS,,

\g & o\‘;

&UNU g FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
~%v¢g ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

AUpa -

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Apellido y Nombre del experto
Cargo e Institucion donde labora :
Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el Desarrollo Laboral de
proyectos productivos.
Autores del instrumento: Josira Kiomara Rios Pineda.

Luis Giovanny Rodriguez Jesus.

Edinson Correa Pérez.

APRECIACION | OBSERVACIONES

ITEMS PREGUNTA S| NO

SEl instrumento responde al
planeamiento del problema?

> ¢El  instrumento responde a los
objetivos del problema?

¢Las dimensiones que se han tomado
3 en cuenta son adecuadas para la
realizacion del instrumento?

SEl  instrumento  responde a la

4 Operacionalizacion de las variables?

5 ¢La estructura que presenta
instrumento es de forma clara y precisa?

6 ¢Los items estan redactados en forma

clara y precisa?

7 ¢El nlimero de items es el adecuado?

¢ Los items del instrumento son validos?

.Se debe incrementar el nidmero de
items?

10 ¢, Se debe eliminar algunos items?

Aporte y/o sugerencias:

Firma
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